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 1 
Abstract	  
 
 
To let a thousand flowers bloom: An engaging and democratic social intranet? 
A qualitative case study of Folkuniversitetets social intranet Infu 
Researchers have raised the phenomenon where co-workers now are ascribed a more engaged 
part at different organizational levels. One example is that social functions that previously have 
been used in external communication now have appeared in an internal context, where social 
intranets have become a tool for this new, co-creating part. The purpose of this thesis is to, 
through a case study using interviews and netnography, study Folkuniversitetets social intranet. 
Thereby the study aims to contribute to an understanding of how expectations meet the 
communication that takes place in practice, and also to increase the understanding of employee 
engagement at the social intranet. The study shows that a social intranet could contribute to 
engagement, but that several ingredients are needed in order to reach all the way. It is suggested 
that that the introduction of the social intranet should be done through a mutual process in order 
for it to function as an engaging and democratic platform that includes all types of employees.   
 
 
Keywords: social intranet, internal communication, employee engagement, power, dialogue, 
knowledge management, democracy 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	  
 
 2 
Sammanfattning	  
 
 
Att låta tusen blommor blomma: Ett engagerande och demokratiskt socialt intranät? 
En kvalitativ fallstudie av Folkuniversitetets sociala intranät Infu 
Forskare har lyft fenomenet där medarbetaren numera tillskrivs en mer engagerad roll på olika 
plan i organisationen. Ett exempel är att sociala funktioner som tidigare framförallt använts för 
extern kommunikation även börjat dyka upp i interna sammanhang, där sociala intranät har blivit 
ett verktyg för denna nya medskapande roll. Syftet med uppsatsen är att, genom en fallstudie i 
form av intervjuer och netnografi, studera Folkuniversitetets sociala intranät. På så vis ämnar 
studien bidra med förståelse kring hur förväntningarna motsvarar den kommunikation som sker i 
praktiken, samt öka förståelsen kring medarbetarengagemang på det sociala intranätet. Studien 
visar att ett socialt intranät kan bidra till engagemang, men att det krävs flera beståndsdelar för 
att nå hela vägen fram. Studien föreslår att införandet av det sociala intranätet bör ske genom en 
ömsesidig process för att det ska fungera som en engagerande och demokratisk plattform som 
inkluderar alla medarbetare. 
 
 
Nyckelord: sociala intranät, internkommunikation, medarbetarengagemang, makt, dialog, 
organisationslärande, demokrati.  
Antal tecken inklusive blanksteg:  
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Förord	  
 
 
Arbetet med denna uppsats har varit både utmanande och otroligt givande. Vi blev i allra högsta 
grad engagerade av vårt uppsatsämne och har under terminens gång gjort iakttagelser vi inte 
trodde existerade från första början. Efter att ha tvingat oss själva att ständigt problematisera 
företeelsen medarbetarengagemang på sociala intranät, upplever vi oss nu ha en mer 
mångfacetterad bild av fältet och kunskaper som troligen kommer att komma oss väl till pass i 
framtida yrkeskarriärer. Vi hade dock inte kommit så långt som vi idag har om det inte vore för 
den oerhört bra och givande handledning som Charlotte Simonsson har givit oss. Tack Charlotte 
för din ovärderliga tid och ditt engagemang och att du gång på gång fått oss att lyfta vårt material 
och tänka utanför boxen. Vi vill även ge ett stort tack till alla medarbetare på Folkuniversitetet 
som ställt upp och stött och blött sina erfarenheter kring sitt intranät, utan Folkuniversitetets 
varma mottagande av oss som uppsatsskribenter hade studien inte varit möjlig. Slutligen vill vi 
försäkra om att båda författarna gemensamt har bidragit till examensarbetet, genom att lika delar 
arbetsuppgifter och arbetstid lagts ner för att färdigställa studien.  
 
Vi önskar trevlig läsning! 
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Inledning	  
 
 
[…] we may call the 21st century the age of networks. Networks are becoming the nervous system of 
our society, and we can expect this infrastructure to have more influence on our entire social and 
personal lives than did the construction of roads for the transportation of goods and people in the 
past.(van Dijk, 2006, s. 2) 
 
Under de senaste decennierna har den teknologiska utvecklingen bidragit till att organisationer 
sätter allt större tilltro till olika digitala kommunikationsverktyg. Citatet ovan kommer från 
kommunikationsforskaren Jan van Dijks bok The Network Society, och illustrerar hur 
organisationer på kort tid utvecklat ett så starkt beroende av digitala kommunikationslösningar, 
att bara en dag utan dessa lösningar skulle lamslå hela verksamheten (van Dijk, 2006). 
Utvecklingen har gått snabbt – när Internet och dess digitala verktyg tog världen med storm i 
mitten av 1990-talet utvecklades det även system för interna webblösningar, så kallade intranät 
(Orlikowski, 2000; Heide, 2002). I takt med genomslaget av sociala medier och det som kallas 
web 2.0 under de senaste åren har även dessa intranät utvecklats till sociala plattformar där 
användarengagemanget allt mer står i centrum (Huang, Baptista & Galliers, 2012).  Den snabba 
utvecklingen av sociala intranät bär bland annat med sig förhoppningar om ett verktyg som kan 
utmana existerande organisationsstrukturer (McAfee, 2009). Det finns dock tendenser som visar 
på en stark övertro till det nya mediet och det finns idag få exempel på väl fungerande sociala 
intranät (Heide, in press). I denna uppsats undersöks medarbetarengagemang på sociala intranät 
och om kommunikationen som utövas i praktiken motsvarar de förväntningar som finns på dessa 
sociala kommunikationslösningar.  
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Problemformulering,	  syfte	  och	  frågeställning	  
Medarbetarens betydelse för en organisations framgång har under senare år intresserat allt fler 
forskare. I den moderna marknadsföringsvärlden, där relationsbyggande har blivit en central del, 
läggs allt mer fokus på medarbetarnas delaktighet och engagemang för att öka produktivitet och 
konkurrenskraft (Falkheimer & Heide, 2014; Karanges, Beatson, Johnston & Lings, 2014; 
Gruman & Saks, 2011).  Enligt Heide och Simonsson (2011) genomsyras fältet strategisk 
kommunikation av koncept som skvallrar om nya typer av processer som tillskriver medarbetare 
mer deltagande och aktiva roller än förr i organisationens kommunikativa arbete. Trots detta ses 
medarbetare, både i forskning och i praktik, fortfarande till stor del som mottagare av 
kommunikation snarare än medskapare (Heide & Simonsson, 2011; Varey, 2000) 
Ett viktigt verktyg för medarbetarnas nya medskapande kommunikationsroll är uppkomsten 
av sociala intranät. Det som nu händer är att allt fler organisationer inkorporerar interaktiva 
funktioner från sociala medier och web 2.0 i sina intranät, funktioner där engagemanget hos 
användarna står i centrum (Huang et al., 2012). Grunden i web 2.0 är användargenererat innehåll 
där användarna själva kan publicera, administrera och diskutera, vilket tros kunna möjliggöra en 
öppnare kommunikation som i sin tur ska leda till och underlätta samarbetet bland användarna 
(Anderson, 2007; McAfee, 2009; Ward, 2007). Web 2.0 erbjuder även användarna möjlighet till 
interaktion och informell dialog, vilket bidrar till ett samskapande av kunskap och idéer (Ward, 
2007). Därför sätts stor tilltro till de sociala verktygens makt att förändra förutsättningarna kring 
organisationsstruktur, produktivitet och kommunikationskostnader, exempelvis genom att vara 
en kanal som uppmuntrar till samskapad organisationskommunikation tillsammans med 
medarbetarna själva. I denna kanal kan företagsvärderingar och organisationsmål effektivt 
förankras hos medarbetarna genom samskapande (McAfee, 2009; Cheney, Christensen, Zorn & 
Ganesh, 2011; Heide, Johansson & Simonsson, 2012). 
Heide (in press) menar att det finns en risk för att den glorifierande synen på vad sociala 
intranät kan åstadkomma är ensidig och att de verktyg intranäten erbjuder inte alls ger de 
förutsättningar som företagen tror för att skapa mer demokratisk och fri organisation (van Dijk, 
2006; Heide et al., 2012) - det finns snarare de som menar att utvecklingen av virtuellt 
medarbetarengagemang kan leda till att medarbetare upplever sig som mer transparenta och 
kontrollerade (Van Dijk, 2006). Dessutom finns det en risk att nya teknologier införs utan att 
organisationerna inte riktigt vet vad som är syftet och hur det sociala intranätet ska användas, 
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vilket kan vara ett resultat av rådande management-trender (Heide et al., 2012) och den ökade 
homogenisering och isomorfism som innebär att organisationer idag blir mer och mer lika 
varandra. Denna isomorfism uppstår eftersom företag söker legitimitet genom att använda 
verktyg och utveckla arbetsmetoder som ligger i tiden och där organisationer tittar på hur 
närliggande verksamheter använder exempelvis nya teknologier (DiMaggio & Powell, 2004). 
Detta gör att det nya mediet istället riskerar att användas på samma sätt som det gamla där 
kommunikatörer ”dumpar” information som ska kommuniceras till användarna (Grunig & 
Grunig, 2010). 
Det börjar således utkristalliseras en trend som tillskriver medarbetare ett ökat deltagande i 
organisationens kommunikation (Heide & Simonsson, 2011). Samtidigt finns det stora 
förhoppningar på vad sociala intranät ska ge i form av engagemang och dialog från 
medarbetarhåll. Dessa förväntningar förutsätter dock att medarbetarna vill och har tid för att 
engagera sig i organisationens kommunikativa arbete. I en organisation innebär detta med andra 
ord att medarbetarna utöver sina ordinarie arbetsuppgifter även antas vilja engagera sig i att 
medskapa kommunikation och att föra samtal på en digital plattform. Implikationerna av den 
forskning som finns tyder bland annat på att det verkar finnas en oklarhet kring avsikten med 
sociala intranät och en osäkerhet kring hur det ska användas rent praktiskt. (Lipiäinen, 
Karjaluoto & Nevalainen, 2014; van Dijk, 2006; Heide et al., 2012). Forskningen kring det 
strategiska arbetet med sociala intranät är gles och då det finns få framgångsrika exempel verkar 
det dessutom som att de förhoppningarna som finns inte alltid motsvarar verkligheten (Heide, in 
press). Det efterfrågas mer kvalitativa studier som undersöker sociala intranät utifrån 
maktstrukturer och kultur (Heide, in press), och vi vill därför bidra med en studie som 
undersöker vilken roll ett socialt intranät kan ha för medarbetarna i en organisation, och om 
denna roll kan möta de visioner som finns från ledningen. 
Med bakgrund i detta är syftet med studien att belysa ledningens förväntningar och visioner 
kring det sociala intranätet för att sedan jämföra detta med medarbetarnas egna upplevelser kring 
hur intranätet används, samt vilken mening de upplever att det har i deras arbete. Vi ämnar 
dessutom försöka förstå och diskutera medarbetarengagemang kopplat till det sociala intranätet 
utifrån aspekterna makt, dialog och kunskapsdelning för att på så vis undersöka hur ett 
engagemang kan uppstå på ett socialt intranät och hur det kan te sig. 
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För att uppnå syftet tar vi hjälp av följande frågor: 
● Hur motsvarar de förväntningar och förhoppningar som finns på ett socialt intranät den 
kommunikation som sker i praktiken? 
● Hur ser ett medarbetarengagemang på ett socialt intranät ut? 
● Vilka förutsättningar behövs för att medarbetare ska vilja engagera sig på ett socialt 
intranät? 
För att uppnå vårt syfte kommer vi att utföra en fallstudie på den nationella organisationen 
Folkuniversitetet. Folkuniversitetet är ett intressant företag att studera eftersom de, liksom 
många andra organisationer, relativt nyligen infört ett socialt intranät, samtidigt som det har 
funnits under tillräckligt lång tid att det torde gå att skapa sig en uppfattning kring hur det 
värderas och arbetas med. 
 
Avgränsningar	  	  
Som påvisat i problemformuleringen har medarbetarnas röster sällan uppmärksammats i 
forskningen. Vår studie ämnar därför främst undersöka medarbetarens upplevelse av fenomenet. 
För att få en nyanserad bild har vi dock valt att inte avgränsa studien till en specifik yrkesgrupp 
utan tittar på flera typer av roller som finns representerade i organisationen. Eftersom 
Folkuniversitetet inte haft sitt intranät i mer än under cirka ett års tid blir det relevant för oss att 
snarare intervjua medarbetare som har någon erfarenhet av intranätet än att intervjua medarbetare 
som inte använt intranätet alls. I syfte att undersöka de förväntningar och förhoppningar som 
fanns vid införandet av intranätet respektive hur intranätet upplevs idag kommer vi, förutom 
medarbetare, även att intervjua personer som har varit aktiva och delaktiga vid införandet av det 
sociala intranätet. Folkuniversitetet hade som önskemål att täcka hela organisationen i studien, 
varför respondenterna arbetar spritt i landet. Den digitala arena som vi kommer att titta på är 
Folkuniversitetets intranät Infu och vi kommer därför inte att studera användande av exempelvis 
mail, telefoni eller andra kommunikationsverktyg. När vi refererar till den interna 
kommunikationen syftar vi således på kommunikationen som sker genom intranätet Infu.  
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Folkuniversitetet	  	  
 
 
Folkuniversitetet är ett fristående nationellt studieförbund som bedriver sin verksamhet utan 
vinstintresse och fritt från religiösa och fackliga intressen (Folkuniversitetet, 2011). 
Folkuniversitetets studieverksamhet består av tre delar. Folkbildning, med ett öppet utbud av 
kurser inom exempelvis språk- och estetverksamhet. Skolor, där Folkuniversitetet driver 
fristående gymnasieskolor, folkhögskolor och yrkeshögskoleutbildning. Den sista delen av 
verksamheten är arbetsmarknadsutbildningar som innefattar vuxenutbildningar och insatser för 
långtidsarbetslösa (Folkuniversitetet, 2011). Organisationen består av fem nationellt spridda 
stiftelser: Region Syd, Region Öst, Region Väst, Region Mitt och Region Norr 
(Folkuniversitetet, 2015a). Stiftelserna är fristående och tar själva vissa typer av beslut (J. 
Nilsson, personlig kommunikation, 24 februari, 2015) under det gemensamma varumärket. För 
dessa stiftelser är universitet och studentkårer huvudmän i styrelserna. Förutom de fem 
stiftelserna så finns det även ett förbundskansli som arbetar med Folkuniversitetets 
utvecklingsarbete och varumärkets övergripande kommunikation, samt samordnar stiftelserna på 
riksplan (Folkuniversitetet, 2015a). Folkuniversitetet har idag ungefär 3900 anställda i hela 
landet (Folkuniversitetet, 2015b). 
 
Infu	  
Folkuniversitetets intranät, Infu, infördes i februari 2014. Det ersatte då det gamla intranätet First 
Class, som Folkuniversitetet själva beskriver som främst ett verktyg för dokument- och 
informationssamling. På det nya intranätet finns dokumentdelningssystemet Sharepoint 
inkopplat, dit kommunikatörerna just nu arbetar med att få över alla dokument från det gamla 
intranätet för att allting ska finnas samlat på en och samma plats. Tanken med ett socialt intranät 
var att det uppfattades att det fanns ett behov av att få in mer kommunikativa delar på den 
digitala plattformen. Målet med intranätet är att det ska underlätta för anställda att få tillgång till 
organisationsgemensamt material även utanför den fysiska arbetsplatsen, och att alla anställda på 
Folkuniversitetet ska ha tillgång till Infu, men ibland ser detta olika ut mellan olika stiftelser (J. 
Nilsson, personlig kommunikation, 24 februari, 2015).  
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Infu är uppbyggt i fyra huvuddelar: Nyhetsflödet, Regionsinformation, Öppet Forum samt 
Samarbete (Folkuniversitetet, 2013). Under Samarbete kan medarbetare se, skapa och arbeta i 
olika samarbetsgrupper som de kan tänkas delta i. I dessa grupper kan deltagarna själva skapa 
och läsa olika typer av aktuella nyheter och föra diskussioner i forum. Delen som heter Öppet 
Forum beskrivs som ett ”fritt” forum där tanken är att medarbetarna ska kunna dela med sig av 
tips och föra olika typer av diskussioner som inte är kopplade till specifika grupper. Funktionen 
fungerar ungefär som en interaktiv anslagstavla. Nyhetsflödet ligger på användarnas förstasida 
och innehåller nyheter både centralt från organisationen men även nyheter som publicerats i de 
olika samarbetsgrupperna som användaren följer eller ingår i, och under Regionsinformation 
återfinns regionsnyheter, mallar, manualer och övrigt material som medarbetarna kan ha nytta av 
i sitt arbete . Gemensamt för alla dessa delar är att de inbjuder till möjlighet för digital diskussion 
om det som publiceras (J. Nilsson, personlig kommunikation, 24 februari, 2015).  
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Teori	  
 
 
In the short time in which they have been present in organizational contexts, social media seem to have 
been used in two primary ways. The first, and more commonly studied, way is for organizational 
communication with external parties (...) The second and, therefore, less commonly studied way in which 
organizations have employed social media is for internal communication and social interaction within the 
enterprise. (Leonardi, Huysman & Steinfield, 2013)   
 
Citatet illustrerar det fenomen som vi fastande för när vi började läsa om ämnet; hur användandet 
av sociala medier har gått från att organisationer nästan uteslutande använde dem för en extern 
arena, till att mer och mer implementera de nya medierna för den interna kommunikationen. 
Fenomenet är konstaterat av en rad forskare men är fortfarande relativt outforskat och vi tar 
därför stöd av en rad olika teorier att tillämpa på vårt empiriska material. Vi förhåller oss till ett 
socialkonstruktionistiskt perspektiv, vilket innebär att vi anser att kunskap inte existerar som en 
objektiv verklighet, utan är snarare något som konstrueras av individer utifrån en social kontext 
och tidigare erfarenheter (Suchman, 2005; Weick, 1995). För vår forskning blir detta perspektiv 
intressant för att studera hur upplevelsen av och förväntningarna på ett objekt, i vårt fall den 
teknologiska artefakt som är det sociala intranätet, ser ut hos medarbetare respektive hos de som 
beslutat att införa det. 
Vår epistemologiska utgångspunkt påverkar de teorier vi utgår ifrån. Vi ser världen som 
socialt konstruerad och därför blir teorier kring relationen mellan människor och teknik viktiga 
utgångspunkter för att förstå vårt empiriska material. Forskning som tidigare bedrivits kring 
teknologins roll i organisationer tenderar att anta ett perspektiv som ser det tekniska och det 
sociala som två separata delar, vilket är problematiskt eftersom en gren av forskare menar att ett 
objekts (teknologins) effekter inte kan reduceras till objektet självt (Leonardi, 2012; Orlikowski, 
2007; Suchman, 2005). I enlighet med ett sociomaterialistiskt perspektiv utgår vi i studien från 
det sociala intranätet som en teknologisk artefakt som undersöks i förhållande till det vardagliga 
arbetet i en organisation och till de sociala relationer som existerar i det organisatoriska 
nätverket. Det är därför viktigt att komma ihåg att vår förståelse för teknologin påverkas av den 
sociala kontext i vilken den existerar (Orlikowski & Scott, 2008; Weick, 1995). 
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Med bakgrund i de presenterade vetenskapsteoretiska perspektiven kommer vi att studera 
och skapa förståelse för kommunikation och engagemang på sociala intranät utifrån teorier om 
makt, dialog samt om kunskapsdelning i så kallade praktikgemenskaper. Vi kommer även att 
utgå från existerande forskning om medarbetarengagemang inom fältet kommunikation.  Dessa 
teoretiska utgångspunkter blir relevanta för oss då de kan bidra till att hjälpa oss att förstå hur 
medarbetarengagemang kan se ut på ett socialt intranät samt vilka förutsättningar som krävs för 
att uppnå engagemang på en social plattform.  
 
Den	  engagerade	  medarbetaren	  	  	  
Dagens organisationer intresserar sig allt mer för metoder för performance management i syfte 
att öka organisationens och anställdas produktivitet. Medarbetarengagemang är ett relativt nytt 
koncept inom detta fält där medarbetaren, som beskrivits i problemformuleringen, själv 
förväntas vara delaktig och engagerad i organisationen för att på så sätt öka organisationens 
konkurrenskraft (Karanges, Beatson, Johnston & Lings, 2014; Gruman & Saks, 2011). I studien 
utgår vi från forskning om medarbetarengagemang i syfte att försöka förstå vad som påverkar 
medarbetarengagemang och hur det kan skapas i en digital plattform. 
Medarbetarengagemang har tidigare varit ett ämne som främst omskrivits i konsultrapporter 
och av praktiker, men under det senaste decenniet har även forskare börjat intresserat sig för 
ämnet (Albrecht, 2010; Gruman & Saks, 2011). Kahn (1990) som var en av de första att 
problematisera engagemang i en yrkeskontext beskrev engagerade medarbetare som 
psykologiskt och emotionellt sammanlänkande med sitt arbete (Albrecht, 2010). 
Medarbetarengagemang är ett begrepp som är nära relaterat till financial returns och job 
performance (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011), vilket har gjort att det ibland kritiserats för att 
vara som Bakker et al. (2011) beskriver det, ”old wine, new bottle”. Gruman och Saks (2011) 
menar dock att denna likhet med andra begrepp speglar den ömsesidiga relation som ofta finns 
mellan olika fenomen inom fältet organisationsvetenskap. Albrecht (2010) menar vidare att 
medarbetarengagemang är ett koncept som mer än andra liknande begrepp karaktäriseras av hur 
starka och positiva känslor hos medarbetaren skapar entusiasm för arbetsuppgifterna, och att 
detta är vad som särskiljer medarbetarengagemang från andra närliggande koncept. 
Inom fältet kommunikation har forskningen främst fokuserat på relationen mellan den 
interna kommunikationen och ett ökat engagemang. Ur ett kommunikationsperspektiv handlar 
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det exempelvis om hur ledningen kan bygga känslomässiga band mellan medarbetaren och 
arbetsgivaren, för att på så sätt få medarbetarens personliga entusiasm och energi att bidra till att 
de vill lägga ner mer tid och kraft i sitt arbete (Kahn, 1990; Quirke, 2008; Mishra, Boynton och 
Mishra, 2014). På detta sätt används medarbetarens personliga resurser som instrument i jobbet 
mot arbetsrelaterade mål. Som ett resultat kan medarbetarens psykologiska behov påverkas 
positivt när målen uppnås, vilket ökar självkänsla och optimism, vilket i sin tur kan öka 
engagemanget (Bakker et al., 2011). Utifrån idén om att engagemang kan påverka 
medarbetarens psykologiska behov menar Kahn (1990) att det kan leda till positiva personliga 
effekter, men Bakker et al. (2011) påpekar att det behövs mer forskning kring vilka 
implikationer medarbetarengagemang kan ha på medarbetarnas psykiska hälsa. Många är vidare 
överens om att medarbetarengagemang är önskvärt då en engagerad medarbetare kan bidra till 
ökad produktivitet (Quirke, 2008; Mishra et al., 2014; Macey & Schneider, 2008; Karanges et 
al., 2014; Gruman & Saks, 2011), men i många fall efterfrågas det tydligare definitioner av 
begreppet och mer forskning om det för att få mer kunskap om konceptet. Det finns fortfarande 
luckor i forskningen om hur det kan mätas, om relationen mellan olika typer av arbetsklimat och 
engagemang samt om hur engagemang influeras från ledare till medarbetare (Gruman & Saks, 
2011; Bakker et al., 2011). Mycket av den samtida forskningen som studerat konceptet 
medarbetarengagemang har försökt förstå det utifrån ett positivistiskt och snarast funktionellt 
tillvägagångssätt. Det finns dock kritik som pekar på att det inte finns något fullgott sätt att mäta 
medarbetarengagemang på, eller konkreta idéer om konceptets natur eller vad som främjar det 
(Gruman & Saks, 2011), varför begreppet fortfarande snarare är en implicit konstruktion av 
något som organisationer gärna vill uppnå. Det behövs därför fler studier inom detta fält utifrån 
fler perspektiv, och av denna anledning gör den här studien en ansats att närma sig begreppet 
utifrån ett socialkonstruktionistiskt sådant. 
Som resonemanget ovan visar är medarbetarengagemang ett begrepp som är konstruerat och 
önskvärt främst ur ett managementperspektiv, och få studier är gjorda i hur medarbetare 
upplever att ett ökat engagemang påverkar dem (Shuck, Rocco & Albornoz, 2011). För att bidra 
till forskningen om medarbetarengagemang utgår vi från begreppet som konstruerat av 
ledningen i syfte att försöka förstå det engagemang som tros kunna uppnås på sociala intranät, 
där medarbetaren på ett aktivt sätt själv ska engagera sig i kunskapsdelning och samskapandet 
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av information. Samtidigt försöker vi i denna studie även förstå medarbetarnas egna upplevelser 
av att engagera sig på intranätet. 
 
Engagemang på sociala intranät 
En förutsättning för medarbetarengagemang på ett socialt intranät är att kommunikationen på 
plattformen upplevs som relevant och tydlig. Forskare påtalar att hur information delges och i 
vilken kanal, påverkar upplevelsen av relevansen (Bhuvanaiah & Raya, 2014; Mishra et al., 
2014; Marketwire, 2012). Exempelvis visar forskning att kommunikation som sker ansikte mot 
ansikte är mest effektiv, men detta problematiseras i studier som visar att det inte alltid handlar 
om själva kanalen utan om situationen (Lipiäinen et al., 2014). Mishra et al. (2014) menar att det 
finns situationer då medarbetaren kan föredra att få information även genom andra kanaler. För 
att medarbetare ska uppleva kommunikationen som väsentlig krävs det med andra ord att chefer 
och kommunikatörer lär sig förstå informationskanalerna i syfte att använda dem på ett 
strategiskt och effektivt sätt. Om detta fungerar ökar troligtvis medarbetarens upplevelse av 
samhörighet med organisationen, vilket kan bidra till ett ökat förtroende för arbetsgivaren. Tillit 
och ökat förtroende är viktiga begrepp i forskning som behandlat förutsättningar för 
medarbetarengagemang (Mishra et al., 2014; Bhuvanaiah & Raya, 2014; Thomas, Zolin & 
Hartman, 2009; Saks, 2006). 
För att medarbetare ska uppleva ett nytt medium som relevant menar Marketwire (2012) att 
chefer och kommunikatörer själva bör engagera sig i mediet genom att exempelvis delta i 
konversationer och skapa grupper. Om ledningen därtill uppmärksammar medarbetare som 
använder och intresserar sig för det nya mediet skickar detta ut signaler om att beteendet är 
värdefullt, vilket i sin tur kan stimulera användningen hos en större grupp medarbetare (McAfee, 
2009). Med tanke på att medarbetarengagemang är ett begrepp som är konstruerat ur ett 
ledningsperspektiv kan dock en ramstyrning där ledningen fungerar som förebilder för 
användningen skapa en maktbalans som ser till ledningens behov snarare än medarbetarnas 
(Bakker et al., 2011). Det kan därför vara av relevans att i motsats till Marketwires (2012) och 
McAfees (2009) resonemang även lyfta hur aktiva medarbetare kan vara ett alternativ för att 
eventuellt främja engagemanget på det sociala intranätet. 
Vid införandet av en ny kommunikationskanal pekar McAfee (2009) på problematiken där 
organisationen introducerar mediet i verksamheten för att först senare informera och utbilda 
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medarbetare. Organisationerna förlitar sig på att den popularitet som idag finns kring sociala 
medier, som exempelvis Facebook och Twitter, ska smitta av sig på förståelsen för de sociala 
intranäten. Dock upplever medarbetaren sällan att de har tid att sätta sig in i det nya mediet och 
ta sig an nya arbetsuppgifter (McAfee, 2009) vilket gör att kunskapen om den nya kanalen 
fastnar där det är producerat (Telleen, 1998). Resultatet blir att det enbart är ett fåtal medarbetare 
som på grund av sin egen nyfikenhet börjar använda mediet, men tröttnar snabbt då de inser att 
de enbart talar med varandra eller i värsta fall, att ingen lyssnar (Telleen, 1998). 
Heide et al. (2012) lyfter att ytterligare en tendens som kan påverka engagemanget i en ny 
digital plattform är kulturella aspekter. Engagemanget på exempelvis ett intranät kan främjas på 
arbetsplatser där kulturen och ledarskapet är öppet och uppmuntrande. Om stämningen på 
arbetsplatsen istället är av sådant slag att medarbetare upplever att de inte vill dela med sig av 
information blir detta således problematiskt för användningen av intranätet, då det gör att det 
istället blir tämligen inaktivt (Heide, 2002; Bakker et al., 2011).  Vid införandet av ett nytt 
medium är det således viktigt att organisationer förhåller sig kritiskt kring de förväntningar som 
finns på det, för att det på ett reflekterande sätt ska kunna anpassas till den rådande verksamheten 
(Heide, in press). 
Treem och Leonardi (2012) menar att en ny social plattform kan leda till att medarbetaren 
upplever att dennes uppgifter värderas högre eftersom medarbetaren då får möjlighet att 
synliggöra kunskap, beteenden och kommunikation inför hela organisationen. Bakker et al. 
(2011) argumenterar dock för att det kan finnas en baksida av att bygga medarbetarengagemang 
på detta sätt då det finns en gräns för hur mycket medarbetare kan engagera sig innan det leder 
till stress och så kallat overengagement. Även Treem och Leonardi (2012) ansluter sig till denna 
problematik och resonerar kring om synliggörandet av medarbetarens kommunikation kan leda 
till att medarbetaren anstränger sig mer, eftersom ledningen då kan följa arbetet på ett mer 
transparent vis. Med andra ord riskerar det att skapas ett påtvingat medarbetarengagemang 
genom det nya mediet och det är en av anledningarna till att Bakker et al. (2011) lyfter vikten av 
att vidare studera hur negativa effekter på sikt kan uppträda genom ett högt 
medarbetarengagemang. 
Ovan presenterade forskning visar att engagemang kan te sig olika beroende på situation och 
omgivning. Med bakgrund i föreslagen forskning kring bland annat vilket värde ett socialt 
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intranät kan ge i form av informell kommunikation (Heide, in press), ämnar vi försöka förstå hur 
ett medarbetarengagemang tar sig i uttryck på ett socialt intranät.   
 
Vem	  har	  makten	  på	  det	  sociala	  intranätet?	  
Som vi diskuterade i problemformuleringen förväntas införandet av ett socialt intranät i en 
organisation kunna påverka maktbalansen genom ett ökat medarbetarinflytande. Det är därför 
relevant för oss att studera hur makt kan påverka användandet av det sociala intranätet och vad 
detta kan innebära för användarna.  
Utifrån kritisk maktteori förhåller sig makt olika beroende på användare och situation. 
Forskare (Treem & Leonardi, 2012; Cheney, Christensen, Condrad & Lair, 2004) visar 
exempelvis att de demokratiserande effekterna i de sociala intranäten kan te sig olika beroende 
på vilket perspektiv som antas. För medarbetarna kan de demokratiserande effekterna på sociala 
intranätet ses som positiva då de kan få ökad möjlighet till öppen dialog med ledning och 
kollegor, samtidigt som det bidrar till att det blir enklare att kringgå så kallade gatekeepers 
(Treem & Leonardi, 2012). Om makt studeras utifrån ett ledarfokuserat perspektiv behöver dock 
inte utfallet av ett socialt intranät per definition vara lika positivt, utan kan snarare bli 
problematiskt och inverka negativt på ledningens förmåga till kontroll. Huang et al. (2013) samt 
Cheney et al.( 2004) menar att tack vare de sociala mediernas ökade användning ökar även 
antalet röster (voices) i organisationen. Detta leder ofta till kompromisser för ledningen då det 
kan ses komplicerat att både ha ett öppet och demokratiskt landskap där medarbetaren får tala 
fritt och samtidigt ha kontroll över kommunikationen (Cheney et al., 2004). Det kan vara 
problematiskt om en organisation väljer att hindra olika voices att komma till tals för att på så 
vis utesluta kommunikation som kan hota eller underminera auktoriteter, då konsekvensen kan 
bli att olika perspektiv, innovation och förändring hindras från att komma fram i organisationen 
(Huang et al., 2013). Det finns med andra ord en friktion mellan ledning och medarbetare i 
diskussionen om det sociala intranätets effekter.  
Utöver demokratiserande effekter som ökad tillgång till dialog kan de sociala intranäten 
bidra till ökad kunskap hos medarbetarna (Treem & Leonardi, 2012). Kunskap och makt 
existerar i relation till varandra och det ena kan inte existera utan det andra (Foucault, 1977). 
När medarbetarnas individuella kunskapsnivå höjs och de får ett ökat inflytande över sina 
handlingar och sin arbetssituation kan detta således ge en form av empowerment (Duane & 
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Finnegan, 2003). Duane och Finnegan (2003) har gjort en studie som visar att en organisation 
som gav medarbetare ökat inflytande över specifika områden kring ett intranät genererade en 
förhöjd känsla av makt bland medarbetarna.  Studien visar att företagets implementering av 
roller och ansvarsområden blev en framgångsfaktor just på grund av att medarbetarna blev 
medvetna och ansvarstagande kring det innehåll som publicerades. Medarbetarna upplevde med 
andra ord att de hade en ökad förmåga att påverka i organisationen och att de blev mer 
empowered. Att dela ut ansvarsområden på det vis som Duane och Finnegan (2003) beskriver, 
kan liknas vid en slags diskursiv interaktion, vilken blir en del av en maktprocess där 
medarbetaren ges möjlighet att påverka samt skapa innehåll i organisationen (Treem & 
Leonardi, 2012).  
Det sociala intranätet kan således både ge makt och möjlighet till påverkan för 
medarbetaren, men det kan även skapa en kontroll över medarbetarens arbetssituation och öka 
känslan av att organisationen ställer ökade krav (Treem & Leonardi, 2012). Här det kan det med 
andra ord uppstå en problematik kring hur demokratiserande de sociala plattformarna egentligen 
är (jfr Hedide, in press). Treem och Leonardi (2012) menar att sociala medier genom sitt 
synliggörande av aktiviteter ökar övervakningen av den enskilde medarbetaren, vilket i sin tur 
ökar ansvarsgraden och viljan till att bidra till arbetet då medarbetaren vet att arbetsinsatsen är 
synliga för alla inom organisationen. Relevant att ha i åtanke vid diskussion om makt blir därför 
den forskning som fötts ur en kritisk kulturell tradition där makt är något som är konstruerat ur 
olika diskursiva formationer, snarare än ett uttryck i praktiken (Treem & Leonardi, 2012; 
Alvesson & Deetz, 1999; Foucault, 1975; Foucault, 1976).  
I den kritiska traditionen är forskare intresserade av att se hur exempelvis en 
arbetsplatskultur kan påverka maktbalanser i en organisation, genom att ledningen 
kommunicerar att vissa delar av verksamheten är mer eller mindre betydelsefulla (Treem & 
Leonardi, 2012; Alvesson & Deetz, 1999). Medarbetarens upplevelse av empowerment genom 
en digital plattform bör därför ses med delvis kritiska ögon då denna maktställning som nämnt 
även kan användas för att få kontroll över medarbetaren (Treem & Leonardi, 2012). Foucaults 
kritiska syn på makt och kontroll utgår från att vi lever i ett samhälle skapat av en mängd 
diskurser i form av institutioner och kunskaper, vilket i sin tur tillåter att skapa en disciplinär 
medborgare (Foucault, 1975). Utifrån den kritiska traditionen blir med andra ord medarbetarens 
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upplevelse av makt, genom en känsla av empowerment eller ledningens upplevelse av att ett 
intranät kan inverka på kontrollen, ett uttryck för en konstruktion.  
Resonemangen ovan blir en god utgångspunkt att applicera på vårt empiriska material när vi 
ämnar förstå initiativtagares förväntningar och förhoppningar på det sociala intranätet samt 
medarbetarnas egen upplevelse av engagemang. Att kritiskt studera medarbetarengagemang ur 
ett maktperspektiv blir ett sätt förhålla vår studie till tanken om att engagemang i ett socialt 
intranät eventuellt kan vara en konstruktion - blir engagemang något som medarbetarna önskar 
eller enbart något som ledningen vill åstadkomma i syfte att få ökad kontroll eller för att uppnå 
verksamhetsmål. 
 
Samskapande	  genom	  dialog	  
Som vi tidigare har presenterat så anses sociala intranät kunna underlätta för nya typer av 
kunskapsutbyte bland medarbetarna. En viktig förutsättning för kunskapsutbyte är dialog, varför 
en viktig aspekt för denna studie är att förstå på vilket sätt social interaktion i form av dialog kan 
appliceras och förstås på ett socialt intranät. 
Den klassiska synen på kommunikation i organisationer har under lång tid handlat om hur 
information kan överföras från en sändare till en mottagare (Falkheimer & Heide, 2014). Som vi 
argumenterade för i problemformuleringen så har detta monologiska perspektiv under de senaste 
decennierna allt mer fått ge vika åt det dialoginriktade perspektiv där medarbetarna ses som 
aktiva samproducenter av organisationen (Simonsson, 2013). Den nya synen på medarbetaren 
understryker begrepp som handlar om att medarbetarna skapar mening om sitt arbete och om 
organisationen genom kontinuerlig dialog. Det finns argument för att intåget av sociala 
teknologier i dagens organisationer ytterligare luckrar upp traditionella 
kommunikationsstrukturer till förmån för budskap som skapas av användarna själva, istället för 
av enbart ledningen (Falkheimer & Heide, 2003; van Dijk, 2012). Simonsson (2013) menar 
vidare att dessa nya tekniker för information och kommunikation ger möjlighet för mer öppna 
och demokratiska kommunikationsprocesser men att detta förutsätter att medarbetarna är mer 
engagerade och aktiva än förr. 
Tidigare har vi resonerat kring idén om att medarbetare kan uppleva sociala intranät som 
demokratiserande. Det finns dock anledning att ifrågasätta hur demokratiskt ett socialt intranät 
är (Heide, in press) och hur det egentligen kan bidra till en samskapande dialog mellan olika 
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parter. Forskare som har skrivit om dialog lyfter ofta fram att en meningsfull dialog inte handlar 
om att uppnå samstämmighet (Simonsson, 2013) – snarare är det så att det är 
meningsskiljaktigheterna i våra dialoger som gör dem konstruktiva, och att det är energin i våra 
motsättningar som kan skapa sammanhang där nya överenskommelser kan uppstå mellan 
parterna för att skapa mening i en organisation (Collinson, 2005; Isaacs, 1999). Samförstånd kan 
istället bidra till det Collinson (2005) kallar för destruktiv samstämmighet, och denna 
samstämmighet blockerar och hindrar nya idéer från att födas. Istället beskriver Isaacs (1999) att 
en givande och meningsfull dialogprocess i en organisation handlar om att inte låsa sig vid den 
egna ståndpunkten, utan om att istället lyssna öppet och lyhört i syfte att förstå och att ta in nya 
intryck och perspektiv, för att slutligen nå ny förståelse och öppna upp för nya tankegångar. 
En viktig del i Isaacs (1999) resonemang om dialog är att parterna i en dialog ska kunna tala 
oförställt, vilket innebär att parterna kan ge uttryck för åsikter utan att de blir påverkade av hur 
de tror att de bör uppträda. En dialog ska uppstå spontant och informellt precis som vilken typ 
av social konversation som helst, och borde således vara demokratisk och ofärgad av sociala 
konventioner (Heidlebaugh, 2008). Dock finns det generellt tendenser hos människor att 
undvika att lyfta problem eller åsikter som de tror är i minoritet, och att de istället under tystnad 
ansluter sig till dominerande åsikter. Resultatet av detta är att det enbart är de dominerande 
åsikterna som kommer att synas, något som förklaras av den klassiska teorin spiral of silence 
(tystnadsspiralen) (Noelle–Neumann & Petersen, 2004; Clemente & Roulet, 2015). Det finns 
förhoppningar om att sociala medier ska bidra till en mer demokratiserande och öppen 
kommunikation där människor vågar uttrycka sina åsikter på den digitala plattformen, men 
studier visar snarare på att den digitala världen speglar offline-världen, och att samma ovilja att 
lyfta problem även existerar här (Hampton, Rainie, Lu, Dwyer, Shin & Purcell, 2014). Detta 
bidrar ytterligare till att de sociala intranätens demokratiserande effekt kan ifrågasättas (Heide, 
in press). 
Sociala medier kan ses som nya plattformar för dialog och interaktion (van Dijk, 2012). För 
att mäta graden av interaktivitet i ett socialt medium menar van Dijk (2012) att definitioner som 
stämmer för ansikte-mot-ansikte- interaktion kan appliceras även här, men med den skillnaden 
att de inte begränsas av vare sig tid eller rum. Exempelvis kan den traditionella synen på 
interaktion och dialog ses som bäst fungerande när de sker utan avbrott, medan dialogen i nya 
medier som sociala intranät ses som obruten även om den inte nödvändigtvis sker i realtid. En 
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konversation på ett socialt intranät kan till exempel föras fastän parterna inte är uppkopplade 
samtidigt (van Dijk, 2012). Ett argument som Thompson (2001) lyfter är dock att när 
interaktionen flyttas till ett nytt medium så skapas nya förutsättningar för interaktion och sociala 
förhållanden. Det är därför viktigt att den interaktion som sker i ett nytt medium sker i 
förhållande till just de förutsättningar som erbjuds i det specifika mediet, vilket gör att det 
kanske inte är möjligt att översätta dessa aktiviteter i det nya mediet rakt av. Som ett exempel på 
de nya förutsättningarna som exempelvis sociala tekniker erbjuder har multilog dykt upp som ett 
begrepp (Simonsson, 2013). En multilog är en dialogisk process mellan grupper av människor 
som är involverade i samma ämne (van Eijnatten & Putnik, 2010) och sker ofta i form av 
exempelvis diskussionstrådar på ett intranät. Dessa diskussioner skapas av användarna själva. 
Det som skiljer multilog från dialog är att den inte är linjär och att det inte finns någon specifik 
turtagning, alltså att den pågår samtidigt mellan större grupper av människor (Simonsson, 2013). 
Som vi kan se i resonemanget som förts ovan är det viktigt att förstå de nya 
förutsättningarna som sociala intranät erbjuder. Genom att applicera resonemang kring dialog 
och interaktion på vårt empiriska material kan vi försöka förstår hur dialogprocessen ser ut 
bland medarbetarna på Infu. 
 
Lärande	  i	  organisationer	  
Som vi ser handlar den dialogiska processen i stora drag om att stimulera nya perspektiv och ny 
kunskap bland de deltagande parterna. Det är nära förknippat med delaktighet bland olika parter 
och med demokratiska aspekter. Då medarbetarna på Folkuniversitetet uppmuntras till att 
engagera sig i kunskapsutbyte och kunskapsutveckling genom det sociala intranätet blir det 
därför slutligen även relevant för oss att titta närmare på hur lärande fungerar i en organisation 
och hur detta kan förstås i användningen av interna sociala medier.  
Lärande och kunskapsdelning är en förutsättning för att en organisation ska utvecklas och 
öka konkurrenskraften. Mycket resurser läggs på knowledge management- teknologi som på ett 
resurssnålt och tidssparande sätt kan “förvara” information och göra den lättillgänglig för 
medarbetare (Child & Shumate, 2007). Tekniken i sociala intranät anses, enligt detta synsätt, 
kunna underlätta kunskapsväxling och utbyte mellan medarbetare, vilken också kan sparas för att 
andra som inte deltog i processen från början ska kunna tillgodose sig kunskapen. På detta sätt 
kan kunskapsutbyte genom interaktion göra att medarbetarna kan lära sig av andras 
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kommunikation även efter det att denna kommunikation är avslutad. På detta sätt anses sociala 
intranät kunna möjliggöra kommunikation som skiljer från den som sker exempelvis via e-post 
eller telefon (Leonardi et al, 2013). 
Att se ett kunskapsutbyte som kunskap som överförs från en sändare till en mottagare kan 
ses som en tämligen förenklad bild av hur detta utbyte faktiskt sker. Vissa forskare (Wenger, 
1998; Iverson & McPhee, 2008) menar att synen på lärandet som en individuell process som sker 
genom läsning och som något som är åtskilt från våra övriga aktiviteter, inte alls täcker hela 
spektrat för hur lärandet i organisationer ser ut. Lärande innebär inte att kunskap överförs från en 
sändare till en mottagare; vi är ständigt med och konstruerar lärande och den betydelse som finns 
i den information som tilldelas oss, och denna process är svår att både identifiera och styra över 
(Lave & Wenger, 1991; Iverson & McPhee, 2008; Schiavone, 2014; Heide, 2002). Wenger 
(1998) menar således att lärande snarare är en social process och något som formas utifrån de 
kontexter och gemenskaper vi interagerar i. Med grund i denna processuella och sociala syn på 
lärande presenterade Lave och Wenger (1991) i början av 90-talet begreppet 
praktikgemenskaper. 
Teorin om praktikgemenskaper utgår från att alla människor tillhör informella och 
dynamiska gemenskaper som uppstår naturligt såväl i arbetslivet såväl som privat. Medarbetare 
som ingår i en gemensam lärandesituation bildar ett ramverk för olika situationer och problem 
som uppstår i den kontext de befinner sig i. I detta ramverk kan medarbetarna skapa mening i det 
som händer och dela kontextbaserade kunskaper med varandra (Lave & Wenger, 1991; Weick, 
1995; Shiavone, 2014). Lärande och kunskap förhandlas fram, ofta omedvetet, genom det 
informella utbytet av erfarenhet och kunskap mellan medarbetarna, snarare än genom 
faktaöverföring från en person till en annan (Brown & Duguid, 1991). Wenger (1998) menar att 
det är genom praktikgemenskaper som kunskapen i en organisation upprätthålls och förs vidare 
till nya medarbetare. Genom att medarbetarna på en arbetsplats ständigt förhandlar kring 
arbetsplatsens verklighet genom sociala relationer med varandra, utvecklas en gemensam 
repertoar och ett gemensamt engagemang, och denna kunskap blir således en del av 
arbetsplatskulturen (Wenger, 1998; Child & Shumate, 2007; Iverson & McPhee, 2008). 
Schiovan (2014) lyfter olika verktyg för att koppla praktikgemenskaper med nya 
teknologier, exempelvis genom att länka samman människor i liknande praktiker. När ett lärande 
som sker så tyst och outtalat som det gör i en praktikgemenskap blir det dock svårt att överföra 
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detta lärande till teknologiska verktyg (Child & Schumate, 2007). Forskare som Leonardi et al. 
(2013) menar att sociala intranät kan underlätta medarbetarnas korrespondens, oberoende av tid 
och plats, samtidigt som all interaktion sparas ner och existerar för medarbetare som inte var med 
från början, och att sociala teknologier kan vara ett medel att kommunicera praktikgemenskaper 
genom (Iverson & McPhee, 2008). I kontrast till detta menar forskare som Brown och Duguid 
(1991) att moderna teknologier som syftar till att på något sätt överföra kunskap istället hotar 
lärandeprocesserna bland praktikgemenskaper, eftersom dessa då inte ges tillräckligt med 
utrymme. Om kunskap i en organisation degraderas till att handla om överföring så kommer 
innovation att hotas, eftersom nya idéer föds i förhandlandet av kunskap, och inte av kunskapen i 
sig (Brown & Duguid, 1991; Schiavone, 2014). 
Det dynamiska fokus som teori om praktikgemenskaper förespråkar ger oss ett ramverk för 
att analysera de informella och kommunikativa lärandeprocesserna i en organisation, där 
kunskapen ständigt formas och omformas genom dialog och kommunikation mellan 
medarbetarna för att skapa mening i det gemensamma arbetet (Iverson & McPhee, 2008; Weick, 
1995). Heide (2002) menar att studier av praktikgemenskaper i digitala kanaler är av intresse för 
att lyfta hur lärande genom dialog sker virtuellt mellan medarbetare, vilket är något som 
Folkuniversitetet genom samarbetsfunktionen i sitt sociala intranät vill öppna upp möjligheten 
för. Genom att applicera ovanstående resonemang på vårt empiriska material kan vi delvis förstå 
varför Folkuniversitetet väljer att engagera medarbetare i dessa typer av gemenskaper, samt 
förstå varför ett kunskapsutbyte av detta slag kan vara gynnsamt för medarbetare och 
organisation.  
 
Teoretiska	  reflektioner	  	  
I problemformuleringen belyser vi att det behövs mer kvalitativa studier kring exempelvis kultur 
och makt (se exempelvis Heide, in press), och vi har därför skapat en teoretisk utgångspunkt som 
belyser vårt fenomen medarbetarengagemang på sociala intranät ur ett maktperspektiv, samt 
genom begrepp som dialog och kunskapsdelning. 
Vi ser att ett möjligt utfall av våra presenterade teorier kan landa i att ett socialt intranät 
bidrar till en dubbelhet där engagemang på det sociala intranätet både kan vara sprunget ur ett 
ledningsperspektiv, samtidigt som det kan ge medarbetaren en känsla av ökat inflytande. 
Problematiskt för en aktiv dialog på intranätet blir om medarbetarna inte vågar uttrycka sina 
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åsikter (Isaacs, 1999; Heide, in press) eftersom deras aktiviteter på ett tydligare sätt synliggörs 
för såväl ledning som kollegor (Treem & Leonardi, 2012). Utifrån det kritiska perspektivet kan 
engagemang med andra ord användas som en kontrollfunktion, samtidigt som den engagerade 
medarbetaren kan få mer makt över sin situation. Vidare ser vi en svårighet kring kunskapsutbyte 
på den digitala plattformen då detta förutsätter att den interaktion som sker fysiskt även kan 
uppstå på intranätet. Vi kan se att sociala intranät anses skapa nya vägar för samarbete, dialog 
och kunskapsdelning men att effekterna är ifrågasatta. Teoretiker frågar sig om det 
överhuvudtaget är möjligt för digitala plattformar att överta de sociala dimensionerna i en 
organisation (se exempelvis Heide, in press).  
Då vi utgår från ett socialkonstruktionistiskt synsätt med grund i sociomateriality tar vi i 
analysen stöd av teorier som beskriver relationen mellan människa och teknik.  Synsättet kan 
kritiseras då vissa forskare menar att Orlikowskis och Scotts (2008) syn på relationen människa 
och teknologi är alldeles för generell och att producerad teknologi existerar oberoende av 
människor. Vi håller med om denna kritik och menar att sammansmältningen möjligen inte är så 
radikal som Orlikowski och Scott (2008) menar, men utgår från att användningen av det 
materiella varierar beroende på vilken kontext det existerar i. Särskilt menar Leonardi (2012) att 
sociala medier är exempel på användning av teknologi där det materiella och sociala i allra 
högsta grad är sammanvävda, vilket gör detta perspektiv lämpligt för vår studie. För studiens 
trovärdighet blir det viktigt är att vi är medvetna om att studien blir ett resultat utifrån våra 
perspektiv och avsikten blir framförallt att föra en kritisk diskussion utifrån vår teori samt vårt 
empiriska material.  
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Metod	  
 
 
I inledningen till teorin berörde vi att användningen av materiella ting utgår från konstruktioner 
som skapas i den omgivande kontexten (Leonardi, 2012). I denna studie antar vi ett 
socialkonstruktionistiskt perspektiv som grundar sig i en vetenskapssyn där ansatsen är att söka 
förståelse för sociala fenomen, snarare än att söka objektiv eller generaliserbar kunskap. 
Utgångspunken är att människors förståelse för verkligheten är en social produkt som uppstår 
genom socialt samspel (Bryman, 2011). Vi utgår således från att Folkuniversitetet som 
organisation är en social och kommunikativ konstruktion där medarbetarna genom interaktion 
skapar och omskapar sin verklighet. På samma sätt behöver även vi som forskare vara medvetna 
om att även vi är färgade av våra egna erfarenheter och referensramar, varför vi under arbetets 
gång måste reflektera kring hur detta påverkar tolkningen av vårt material (Creswell, 2007; 
Rosenberg, 2000). Undersökningen bedrivs utifrån tolkande analysmetoder där syftet är att bryta 
ner det empiriska materialet och sedan bygga upp det igen utifrån tolkningar som görs i relation 
till de teorier som vi presenterat för att uppnå ny förståelse. Folkuniversitetets sociala intranät 
antas utifrån dessa teorier vara en ny typ av arena för engagemang och medarbetardialog där 
interaktionen sker digitalt, vilket vi studerar kritiskt genom att applicera teorier om makt. 
  
Strategi	  
När vi hade uppmärksammat den lucka som fanns i forskningen hade vi förmånen att ha 
kontakter på ett företag som hade ett socialt intranät sedan ett år tillbaka. Genom att en av 
författarna tidigare jobbat på Folkuniversitetet kunde vi dra nytta av att känna till organisationens 
uppbyggnad, samt att vi kunnat dra nytta av ett existerande kontaktnät som gjorde att vi kunde 
förankra studien i organisationen. Samtidigt hade medförfattaren arbetat på Folkuniversitetet 
under en kortare tid och för så pass längesedan att det fanns en distans till organisationen. 
Medförfattaren har heller aldrig arbetat med det sociala intranätet då detta infördes efter avslutad 
tjänstgöring. 
I syfte att kunna göra en mer djuplodande analys genomförs studien i form av en 
instrumentell fallstudie. Det innebär att vi har identifierat ett fenomen som även går att finna 
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inom andra organisationer, men som vi låter illustreras av vårt specifika fall (Creswell, 2013). 
Genom fallstudien ges vi möjlighet att studera fenomenet i en specifik kontext, och vi kan 
därmed studera samma fall mer ingående på flera olika nivåer för att nå djupare kunskap. Med 
utgångspunkt i vårt vetenskapliga perspektiv kan vi genom en fallstudie fånga fler detaljer i syfte 
att skapa kunskap om medarbetares upplevelser kring ett socialt intranät (Heide & Simonsson, 
2014). Även om studien inte syftar till att skapa generaliseringar önskar vi ändå att göra en studie 
som kan vara relevant, varför vi har valt ett så kallat representativt fall som mer generellt kan 
spegla hur utvecklingen av sociala intranät ser ut hos dagens organisationer. Således ville vi 
undvika så kallade extrema fall som exempelvis sociala intranät hos IT-organisationer. Dessa fall 
är ofta mer informationsrika (Flyvbjerg, 2006), men eftersom vi tror att medarbetarnas relation 
till digitala verktyg kan påverka resultatet på ett sätt som inte är representativt har denna typ av 
fall medvetet valts bort. 
För att uppnå syftet har två kvalitativa metoder valts för insamling av empiriskt material: 
intervjuer och netnografi. Intervjun som forskningsmetod är ett användbart sätt att ta del av 
människors upplevelser och perspektiv om ett fenomen (Kvale & Brinkmann, 2014), varför detta 
kommer att utgöra den huvudsakliga delen av metoden då vårt primära fokus ligger i upplevelsen 
gällande det sociala intranätet. Samtidigt menar forskare att fenomen bäst studeras i sina 
sammanhang. Intervjun som metod är begränsad till människors egna beskrivningar av ett 
fenomen, vilket gör att intressanta detaljer riskerar att förbises. För fallstudier rekommenderar 
Creswell (2013) att forskaren använder flera metoder för insamling i syfte att skapa en 
djupgående förståelse för fallet. I syfte att få en större helhetsförståelse och ett rikare empiriskt 
material används därför observation som kompletterande metod. På detta sätt får vi som forskare 
möjlighet att skaffa oss en egen uppfattning om aktiviteten på det sociala intranätet (Eksell & 
Magnusson, 2014), och får tillfälle att eventuellt fånga upp aspekter och skiftningar i fenomenet 
som inte framgår i beskrivningar som ges av våra respondenter. 
Netnografi är en nätbaserad variant av observationsmetod och är anpassad till att undersöka 
kommunikation online (Bertilsson, 2014). Metoden har utvecklats i takt med att utvecklingen av 
internet och sociala medier ökat den nätbaserade gemenskapen. Netnografin skiljer sig från 
traditionell observation så till vida att det insamlade materialet kommer att vara textbaserat. 
Observationsstudier på sociala webbplatser ger forskaren möjlighet att under en längre tid samla 
kunskap om och förståelse för materialet och den kontext som det uppstått i (Bertilsson, 2014). 
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Genom netnografin studerar vi hur det sociala intranätet används av medarbetarna på 
Folkuniversitetet, hur dialogen och interaktionen ser ut och vad som diskuteras.   
  
Urval	  och	  genomförande	  av	  intervjuer	  
Urvalet av intervjuerna gjordes med hjälp av en kontakt på Folkuniversitetet som gjorde en 
intern förfrågan bland medarbetare från olika stiftelser och verksamhetsgrenar. Det 
urvalskriterium vi hade var att deltagande respondenter skulle ha erfarenhet av att arbeta med 
intranätet, eftersom det var mer troligt att vi skulle kunna samla in material som var relevant för 
vår specifika studie. Då den enda jämförelsen som görs i studien är den som speglar 
organisationens förväntningar kontra medarbetarnas upplevelse av intranätet, har fokus för urval 
i ett första skede inte lagts på att få jämn spridning bland olika typer av yrkesroller. Då vi 
upplevde att de intervjupersoner som valdes åt oss bestod av en grupp som delvis innehöll allt för 
lika yrkeskategorier valde vi dock att själva komplettera med fem intervjuer för att få en jämnare 
spridning. Detta urval skedde genom redan etablerade kontakter på Folkuniversitetet, som kunde 
hänvisa oss vidare. När vi fortsättningsvis i studien åsyftar de intervjuer som gjordes med 
medarbetarna på Folkuniversitetet består denna grupp av administratörer, kommunikatörer samt 
utbildningsledare. Spridningen av våra respondenter kan vidare sägas vara god både vad gäller 
ålder och kön. 
I syfte att kunna studera skillnader i förväntningar på vad det sociala intranätet skulle ge, 
jämfört med hur det ser ut i praktiken, intervjuade vi även respondenter som beslutat om och 
arbetat med införandet av intranätet. I vår studie kommer vi att benämna denna grupp som 
initiativtagare och gruppen består av tre respondenter i form av en verksamhetschef som var med 
och utvecklade tekniska lösningar, en VD på Folkuniversitetet som klubbade igenom beslutet att 
införa intranätet samt en kommunikatör som idag arbetar med den fortsatta utvecklingen av 
plattformen. Även dessa respondenter blev tillfrågade och rekommenderade av vår kontakt. 
Sammanlagt genomfördes sexton semistrukturerade intervjuer under loppet av tre veckor. 
Båda författarna deltog vid varje intervjutillfälle. Varje intervju varade mellan 30-40 minuter och 
spelades in efter deltagarnas godkännande. Vi tog även anteckningar under intervjuns gång. 
Eftersom studien genomfördes med respondenter från olika platser i landet utfördes vissa av 
intervjuerna över telefon eller via digitala mötesverktyg som framför allt utgjordes av Lync, ett 
Microsoft Office- program där mötesdeltagarna ges möjlighet till videosamtal genom den egna 
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datorn. Vi fick egen tillgång till programmet av organisationen. Intervjuerna transkriberades 
inom ett dygn efter att de genomförts. Samtliga deltagare var anonyma och flera önskade även att 
arbetssituation skulle utelämnas i så stor utsträckning som möjligt. Intervjuerna utfördes 
semistrukturerat utifrån en intervjuguide (se bilaga 1 och 2) (Kvale & Brinkmann, 2014), som 
bestod av bestämda teman som utgick från de teoretiska perspektiven engagemang, makt, dialog 
och praktikgemenskaper. Två olika intervjuguider användes: en för att intervjua medarbetare, 
och en som var anpassad till intervjuerna med initiativtagarna. Med hjälp av intervjuguiderna 
kunde vi översätta våra forskningsfrågor och teoretiska ramverk till intervjufrågor i syfte att 
kunna samla in relevant material (Kvale & Brinkmann, 2014). Tillvägagångssättet bidrog till att 
vi på ett bra sätt kunde rikta fokuset i de olika intervjuerna. 
Under intervjuerna ville vi även följa upp sidoteman som respondenten berörde eftersom 
detta gav oss uppfattningar om vad respondenten ansåg vara viktigt. Detta krävde att vi som 
intervjuade tog aktiva beslut om vilka delar av respondentens svar som skulle följas upp, och 
frågorna vi konstruerade i intervjuguiderna fungerade därav mer som ett stöd och utgångspunkt 
snarare än en checklista.  I flera fall inkluderade respondenten svaret på flera frågor i ett och 
samma svar, vilket gjorde att vi då inte ställde dessa frågor återigen, utan istället sammanfattade 
vår uppfattning av respondentens svar. 
  
Urval	  och	  genomförande	  av	  netnografi	  
Under genomförandet av vår netnografi har vi tagit stöd av Kozinets (2002) procedurer för 
netnografi, där steg ett behandlar urvalet av forum att undersöka. I ett första steg orienterade vi 
oss vid några tillfällen på Folkuniversitetets intranät för att få en övergripande bild av aktiviteten 
(Kozinets, 2002). Med anledning av den stora organisationen och mängden information som 
finns på intranätet begränsade vi sedan vår observation till elva samarbetsgrupper, nyhetsflödet 
samt funktionen Öppet Forum. Observationen var avgränsad till olika tidsspann beroende på 
vilken funktion i intranätet som observerades. Då de olika funktionerna hade olika mycket 
innehåll valde vi att titta på alla diskussioner som finns i de elva samarbetsgrupper som vi gick 
med i, samt allt innehåll från och med augusti 2014 i Öppet Forum. Nyhetsflödet har vi dock valt 
att begränsa till perioden 1 mars -13 april, då detta flöde uppdateras dagligen. Vi har valt att 
enbart analysera nyheter som fått kommentarer då vi vill undersöka aktivitet och dialog på 
intranätet, och en nyhetsartikel utan kommentar blir därför irrelevant. 
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Efter att ha fått tillgång till intranätet kunde vi själva kontakta olika typer av grupper för att 
på så vis få tillgång till det annars slutna materialet. Gruppägaren för respektive grupp var med 
andra ord medveten om att vi gjorde en observation i gruppen. Urvalet bland grupperna baserade 
vi på antalet medlemmar, för att då öka sannolikheten att det fördes diskussioner i grupperna.  I 
nästa steg gjordes en insamling genom att spara ner skärmdumpar på de utvalda sidorna och 
trådarna i ett eget dokument (Kozinets, 2002). Denna insamling genomfördes under vecka 16, 
2015. 
Målet för observationen i de olika samarbetsgrupperna på intranätet var att se hur och vad 
medlemmarna diskuterade i gruppen. I nyhetsflödet fokuserades observationen kring att se vad 
för typ av kommentarer som skrevs samt vilka nyheter som genererade mest kommentarer. 
Detsamma gällde observationen på Öppet Forum, där vi ville studera vad som diskuterades av 
medarbetarna och om det skedde någon dialog. Bertilsson (2014) beskriver vikten av att som 
forskare drivas av frågor i genomförandet av en netnografi. Vi observerade aktiviteten på 
intranätet utifrån frågor och teman som tangerade våra forskningsfrågor och vårt teoretiska 
material, för att på så vis få ett material som var riktat för studiens syfte. Dessa frågor berörde 
teman som innehåll, användning, dialog och interaktion (se bilaga 3). Genomläsningen och 
tolkningen av materialet har därför gjorts i flera steg med dessa frågor i bakhuvudet. 
	   
Analys	  
Det epistemologiska perspektivet vi valt för studien sker utifrån en hermeneutisk ansats, där vi 
söker nå kunskap genom att utgå från hur medarbetaren uppfattar den digitala kommunikationen. 
En utgångspunkt är Gadamers hermeneutiska cirkel, där enskilda delar av det empiriska 
materialet tolkas in i en större helhet för att på så sätt skapa en större förståelse (Åkerström, 
2014). Vid cirkelläsningen har vi inspirerats av tillvägagångssättet i den analytiska 
abstraktionsstegen (Carney, 1990, refererad i Miles & Huberman, 1994). Materialet lästes 
igenom flera gånger, där vi vid den första genomläsningen identifierade olika teman i materialet 
(Kvale & Brinkmann, 2014). De första kategorierna skapade vi oberoende av varandra, varpå 
materialet diskuterades och sammanfördes i en gemensam tolkning utifrån vilken vi lade grunden 
till en kategoriseringsguide bestående av tydligt avgränsade teman som Information overload, 
Språk och Tidsprioritering. I nästa steg lästes materialet utifrån de identifierade temana och i det 
sista steget tolkade vi tillsammans mönster och trender ur det empiriska materialet. För att nå en 
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mer djupgående analys har vi genom denna fram- och tillbakaläsning och diskussion försökt 
finna mönster och underliggande relationer mellan de identifierade temana som kanske inte varit 
tydliga vid en första genomläsning. Utifrån dessa tolkningar byggde vi slutligen analytiska 
resonemang som besvarade våra forskningsfrågor. 
Genomläsningen av det insamlade materialet från netnografin har sett ut på liknande vis, där 
materialet först genomlästs med våra forskningsfrågor samt våra observationsfrågor i 
bakhuvudet. I ett senare steg kategoriserades detta material och vi försökte sedan koppla fynden 
till de tendenser vi fann under genomläsningen av intervjuerna. För att inte missa viktiga delar 
har vi hela tiden haft grundmaterialet vid sidan om - på så vis ville vi undvika att fastna i de 
mönster och kategorier vi först upptäckt. 
  
Metodreflektion	  	  
Vad som är viktigt att minnas vid kvalitativa studier är att begrepp som reliabilitet och validitet 
är problematiska att applicera för att motivera studiens trovärdighet. Dessa begrepp utgår från en 
positivistisk tradition där generaliserbarhet är målet för vetenskapliga framsteg (Flyvbjerg, 2006; 
Heide & Simonsson, 2014), medan det i kvalitativa fallstudier snarare är den djupa förståelsen 
för ett fenomen som eftersträvas.  Däremot anser vi det önskvärt att studien uppfyller vissa 
kriterier för tillförlitlighet för att kunna anses som en hållbar vetenskaplig ansats. Vi har utgått 
från Lincoln och Gubas (1985; Bryman, 2011) begrepp trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet 
samt möjlighet att styrka och konfirmera. Kriterierna uppnås i denna studie genom att vi som 
forskare ger trovärdiga förklaringar av fenomenet medarbetarengagemang i det sociala intranätet, 
vilket vi bland annat sökt uppnå genom att kombinera två olika insamlingsmetoder. Genom att vi 
i detta metodkapitel har redogjort för undersökningens samtliga faser, visar studien en 
vetenskaplig transparens som bidrar till att öka pålitligheten. I genomgången av vårt insamlade 
material har vi även försökt anta en granskande roll, där vi reflekterat kring hur våra egna 
referensramar kan tänkas påverka studien. På detta vis tar vi avstånd från att medvetet låta 
påverka våra slutsatser (Lincoln & Guba, 1985; Rosenberg, 2000). 
Intranätet som undersöks i studien är nytt för organisationen och har enbart använts aktivt 
under ett års tid. Detta kan utgöra problem för studien då medarbetare möjligen inte haft den tid 
som krävs för att sätta sig in i intranätet. Dock anser vi att ett år är tillräcklig tid för att kunna 
bilda sig en uppfattning kring sitt användande. Vi anser även att detta fall var representativt för 
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hur utvecklingen ser ut bland företag idag, och eftersom vi tror att medarbetarna på ett extremt 
företag, såsom ett IT-företag, har en mer naturlig relation till digitala kommunikationskanaler. Vi 
kunde även se att studier som är gjorda inom fältet framförallt fokuserade på just IT-
verksamheter (se exempelvis Lipiäinen et al., 2014). Valet av ett representativt fall är även gjort i 
syfte att öka studiens överförbarhet och relevans för andra organisationer. 
Då vi fick tillgång till intranätet tidigt hade vi möjlighet att orientera oss på plattformen och 
på detta sätt skapa en bättre förståelse om det, vilket bidrog till att vi lättare kunde ställa 
relevanta frågor. En problematik med vår studie kan möjligen vara att en stor del av 
intervjumaterialet är insamlat på distans. Detta kan ha gjort att vi missat signaler från 
respondenterna som enbart är synliga vid ett fysiskt möte. För att minska risken för detta var vår 
ambition att utföra så många av dessa intervjuer som möjligt via Lync där vi och motparten 
kunde se varandra i realtid. Vi kunde varken under telefon- eller Lync-intervjuerna märka att 
distansen till motparten påverkade intervjusituationen negativt, utan hade snarare upplevelsen att 
dessa samtal ibland flöt på friare än de samtal som fördes ansikte mot ansikte. 
Under studiens gång har vi genomgående reflekterat över våra val av empiriskt material och 
hur det kan ha inverkat på studiens resultat. Vi förstår det eventuella problemet i att vi aktivt 
valde att fokusera på respondenter och grupper som var aktiva på intranätet och hur detta kan ge 
oss en relativt ensidig bild. Möjligen hade vi fått en djupare förståelse om vi valt ett bredare 
underlag inför både intervjuer och observation men utifrån vårt syfte upplevde vi att det skulle ge 
studien ett rikare material om vi kunde gå djupare in i användares upplevelser än om vi enbart 
skrapat på ytan. En ytterligare problematik kan ligga i att huvuddelen av våra respondenter 
valdes ut av vår kontakt på Folkuniversitetet då detta, som nämnt ovan, innebar att vi upplevde 
att respondentgruppen inte var tillräckligt blandad. Detta löste vi genom att komplettera 
materialet med medarbetare som vi själva fick kontakt med. Vi är vidare medvetna om att det 
finns en problematik i att det i vår grupp av medarbetare även ingår utbildningsledare, vilket är 
en yrkesgrupp som eventuellt inte skulle räknas som en medarbetare.  Detta gör att studien därav 
inte kan bli fullt medarbetarorienterad. Vi menar dock att det finns en relevans att räkna in 
utbildningsledarna i medarbetargruppen då dessa individer inte varit med och infört intranätet 
utan även de har påverkats i liknande grad som andra medarbetare av beslutet.  
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Analys	  
 
 
Van Dijk-citatet som inleder studien beskriver hur dagens organisationer allt mer har blivit 
beroende av moderna tekniska lösningar. Trots detta ser vi att användningen av dessa nya 
lösningar kanske inte alltid uppfyller det som förväntas av dem. För att uppnå vårt syfte vill vi 
bilda oss en uppfattning om varför Folkuniversitetet ville införa ett socialt intranät och förklarar 
sedan vidare hur det sociala intranätet används av medarbetarna. Analysen avslutas med 
resonemang kring vad som påverkar medarbetarengagemanget på det sociala intranätet. 
 
Förväntningar	  på	  det	  sociala	  intranätet	  
För att bilda oss en förståelse om de förväntningar som fanns på det sociala intranätet motsvarar 
den kommunikation som idag sker i praktiken, använder vi oss i detta avsnitt av vårt empiriska 
material från intervjuer med initiativtagarna, som består av en grupp på tre personer. Bilden som 
målas upp i avsnittet utgår med andra ord från initiativtagarnas förhållningssätt då vi anser att det 
vara av relevans att undersöka vad som var den initiala tanken med införandet av Infu, för att 
senare i analysen kunna förstå hur dessa förväntningar motsvarar det engagemang som idag finns 
på det sociala intranätet. 
  
Vart vill vi? 
Vi hade senast igår en diskussion med en utav mina kollegor om att vi måste ta i den här frågan igen, för att 
nu håller det på att spåra ur. Jag har en förväntan, du har en förväntan, den har en förväntan och vart vill vi? 
Citatet från en av initiativtagarna speglar den problematik som uppstått vid införandet av 
intranätet på Folkuniversitetet, där initiativtagarna tycks vara oense om vilket syfte plattformen 
egentligen skulle fylla. Några av de intervjuade initiativtagarna menar att det sociala intranätet 
infördes för att organisationen ville använda sig av ”moderna lösningar” för att hålla 
organisationen uppdaterad, och en annan anser att det inte fanns några direkta förväntningar på 
de sociala funktionerna mer än en att det fanns en vilja att lämna något gammalt: “Jag tror inte 
att det fanns så mycket förväntan på någonting som att det fanns en förväntan att komma bort 
ifrån någonting. Ingen var nöjd riktigt med det system vi hade.” Vi ser att de olika 
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förväntningarna avser syftet såväl som användningen, vilket i sin tur kan leda till såväl en 
ostrategisk som inkonsekvent användning av intranätet (jfr Mishra et al., 2014) 
Det är tydligt att initiativtagarnas åsikter skiljer sig åt kring huruvida plattformen fungerar 
som det var tänkt eller inte, och om Infi motsvarar den produkt som först diskuterades. En av 
initiativtagarna uttrycker exempelvis att intranätet i allra högsta grad är socialt: ”Dels tycker jag 
just att det är ett socialt intranät, att vi har gett möjligheten till att […] kunna diskutera på det här 
sättet.” En annan initiativtagare menar snarare att det är motsatsen: ”Jag tyckte att det de 
presenterade var ett socialt intranät, den lösning de har levererat är en webbsida.” Vidare menar 
två av initiativtagarna att de funktioner som idag inte används som det var tänkt troligen kommer 
att fungera i sinom tid, medan en helt enkelt anser att intranätet idag inte lever upp till dennes 
förväntningar: 
Vi har inte på någon form av strategiskt plan för jobba samma med det här […] vi har byggt en plattform 
och nu ska vi börja använda den istället för att tänka det här vill vi, hur bygger vi? Så att, jag sitter där 
liksom med den här leksaksbilen och så ska jag börja köra den istället för att, jamen jag önskar mig en 
sådan här leksaksbil som kan gå i grus. 
Citatet speglar det problematiska med att det inte funnits någon strategisk plan vid införandet 
vilket har lett till att det inte går att använda på ett sätt som var tänkt från början.  
Initiativtagarnas olika upplevelser kring hur Infu fungerar kan vidare leda till att intranätet 
blir fortsatt lämnat till att växa av sig själv, vilket blir tydligt när vi utifrån vårt empiriska 
material gör tolkningen att problematiken med de splittrade meningarna bland initiativtagarna 
verkar ha uppstått redan vid själva införandet. Rent praktiskt var det inte Folkuniversitetet själva 
som skötte framtagandet av intranätet, utan organisationen gjorde en beställning av ett IT-
företag. Problematiskt var då att det inte gjordes några förstudier och att gruppen på 
Folkuniversitetet som arbetar med intranätet inte var delaktiga i framtagandet: 
Man gjorde egentligen inga användaranalyser, utan det var en grupp som satt utifrån det tidigare intranätet 
och gjorde en […] beskrivning över vad man har behov av […] och det är väl något som jag saknar i 
dagsläget, att det hade varit skönt att ha haft en användaranalys att luta sig tillbaka mot. 
När den nya plattformen sedan presenterades och då inte uppfyllde de önskemål som fanns från 
Folkuniversitetet om att exempelvis att integrera mejlfunktioner i intranätet, stoppades inte 
processen utan organisationen gick vidare med implementeringen: 
Där begick man ett stort misstag, så såg det inte ut i dummien […] och i retrospektiv så skulle vi ha gjort 
stopp, då skulle vi ha väntat […], det kommer ta tid att få över folk nu, för de vande sig vid att lägga över 
allting på Outlooken. 
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Utöver att införandet av intranätet således tycks ha gått fort och förhållandevis ogenomtänkt 
tycks så även själva kommunikationen kring det nya intranätet ha skett relativt ogenomtänkt, 
vilket det i efterhand verkar finnas en medvetenhet om. En av initiativtagarna svarar på frågan 
hur de informerade om det nya intranätet: ”Ja det har ju gått ut via Infu […] Så det är ju en sak 
som är lite såhär, moment 22.” Då kommunikationen kring det nya intranätet blev så pass 
begränsad uppstod ett glapp, som initiativtagaren beskriver i citatet ovan. Ur en av våra 
intervjuer framkommer det att just en bristande kommunikation kan vara en anledning till att 
intranätet inte används av alla yrkesgrupper i organisationen: 
Jag tror att det har stannat upp i leden, att […] framför allt lärare och cirkelledare har inte fått den 
informationen eller utbildningen eller så kring intranätet som de skulle ha behövt, och därför tror jag heller 
inte att de, jag tror inte att de använder intranätet i så stor utsträckning. 
Det framkommer alltså i vårt material att de som hoppade på båten kan ha varit ”early adapters” 
men att, ”den vanlige användaren hittar inte rätt”.  Resultatet av implementeringen kan kopplas 
till vad Telleen (1998) lyfter om att kunskap lätt fastnar i specifika grupper som redan besitter en 
viss förkunskap, men sedan inte kommer så mycket längre. 
Trots att en av initiativtagarna hänvisar den låga användningen till att vissa yrkeskategorier 
inte fått den utbildning de är i behov av, tycks förhållandet kring utbildning i intranätet även den 
vara splittrad bland initiativtagarna. Exempelvis anser en av initiativtagarna att utbildning inte 
ska behövas för en plattform av detta slag, utan att efterfrågan av utbildning i sig är ett tecken på 
att de misslyckats med intranätet: 
Många efterfrågar en utbildning, […] att de överhuvudtaget efterfrågar det, det tycker jag är ett tecken på 
att vi inte har lyckas, för jag tänkte mig att det skulle vara ett system som är så enkelt, det är ingen som 
frågar kan jag få utbildning i Facebook? […] Det kan göra mig ledsen att man efterfrågar det. 
Samtidigt menar en annan av initiativtagarna att det behövs utbildning, men att det inte finns 
möjlighet till att utbilda alla: 
[...] och med att vi har den här genomströmningen (av personal) så kan vi inte ha utbildningar som tar det 
här med intranätet, utan då måste vi kunna hänvisa dem till, att går du till den här platsen så får du en snabb 
introduktion. 
Vad respondenten i citatet ovan åsyftar till är att medarbetarna själva ska kunna utbilda sig 
genom att ta del av ett videomaterial som finns publicerat på intranätet, snarare än att 
organisationen ska hålla i utbildningar med all personal. Denna tendens kan bidra till en 
maktbalans som riskerar att stärka hierarkier i organisationen när kunskapen riskerar att fastna 
hos redan etablerade användare (jfr Telleen, 1998), och en hänvisning till att medarbetare ska 
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kunna utbilda sig själva genom ett material på intranätet kan således förstärka detta och snarare 
skapa ett utanförskap än en demokratisk plattform (jfr McAfee, 2009; Treem & Leonardi, 2012). 
Sammanfattningsvis ser vi att de splittrade förväntningarna som finns bland initiativtagarna 
delvis är av kommunikativ art, där vi ser att vissa av initiativtagarna anser att intranätet fyller de 
funktioner som det var ämnat för, samtidigt som vi finner att det finns en oro kring att 
plattformen inte alls uppfyller kraven som fanns från början. Tydligt är även att införandet av 
intranätet har rent strukturella problem, där frågan kring utbildning är ett exempel på en praktisk 
lösning som inte tycks ha fungerat. Utifrån forskning om medarbetarengagemang ser vi att det är 
av vikt med en synkroniserad ledning för att medarbetare ska ta nya arbetssätt till sig och för att 
ett nytt medium inte bara släpps i organisationen, utan används på ett genomtänkt vis (jfr 
Bhuvanaiah & Raya, 2014; Huang et al., 2012; McAfee, 2009). Vi kan således se att 
initiativtagarnas olika förhållanden till intranätet samt den ogenomtänkta implementeringen 
påverkar utfallet av användningen av plattformen. Detta resonemang kommer vi att återkomma 
till i senare delar av vår analys. 
 
Ett stimulerande kunskapsutbyte 
Trots initiativtagarnas splittrade bild av hur intranätet fungerar, ser vi ett område där 
respondenterna tycks vara överens - önskan om att intranätet ska stimulera ett horisontellt 
informations- och kunskapsutbyte: 
Vi ska byta kunskap mellan stiftelserna och på ett enkelt sätt se […] vad dom andra stiftelserna gör och hur 
det fungerar där […] och försöker lyfta olika nyheter just för att man ska känna det där 
‘Folkuniversitetsgemensamma’. Men också för […] att alla ska kommunicera med alla […] också mellan 
olika […] yrkestitlar och chefer medarbetare, alltså på alla nivåer om man säger. 
Citatet speglar en bild av ett kunskapsutbyte som ska främja en öppen organisation, och vi kan se 
att det är denna bild som initiativtagarna ständigt återkommer till. Det tycks vara av relevans att 
kunskapsutbytet bidrar till en kunskapsbas som formas gemensamt, ”[…] att du hela tiden kan gå 
tillbaks och bygga ut, att du bygger någonting tillsammans”, och att organisationen på så vis blir 
mer öppen för medarbetarinflytande. En av initiativtagarna beskriver exempelvis sin vision av 
intranätet som något organiskt och demokratiskt som blir bättre ju fler medarbetare som är inne 
och bidrar till kommunikationen, snarare än att det finns en moderator som bestämmer 
innehållet: ”Det sociala är mer låt tusen blommor blomma, […]”. Kopplat till teori om 
praktikgemenskaper kan vi alltså se att det finns en tanke om att den informella 
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kunskapsförhandling som sker i den sociala interaktionen även ska kunna ske genom Infu (jfr 
Brown & Dugid, 1999).  Folkuniversitetets strävan efter en levande plattform som ska främja en 
positiv identitet kan vidare förstås genom att applicera perspektiv om makt och engagemang, 
som förklarar att en engagerad och motiverad medarbetare ökar engagemanget på hela 
arbetsplatsen, och i sin tur bidrar till att organisationen uppfyller sina mål (jfr Treem & Leonardi, 
2012; Bakker et l., 2010). Ur detta perspektiv är önskan om ett aktivt kunskapsutbyte kommet ur 
ett ledningsperspektiv som främst har organisatoriska mål i åtanke, men i motsats till detta menar 
en av initiativtagarna att då kunskap aktivt delas i intranätet hjälper detta till att göra information 
synlig på flera plan och således bidra till en demokratisering: 
Vill jag veta något om Folkuniversitetet eller om mitt jobb eller så, […] det är dit jag går. Det tycker jag är 
jätteviktigt och det tycker jag är en demokratisk fråga också, det ska handla om att alla ska ha tillgång till 
samma information. 
Önskan om ett stimulerande kunskapsutbyte återspeglas dock mer på pappret än i praktiken. 
Initiativtagarna tycks inte vara helt nöjda med hur kunskapsbytet ser ut idag: “Vi är 
kunskapsbaserade, och därför är det så himla viktigt för mig att medarbetare också är där och 
inte bara skriver grattis […] utan också bidrar med idéer, men vi har en lång resa dit.”  
Citatet speglar Folkuniversitetets förhoppningar om att det sociala intranätet ska bidra till att 
förutsättningarna för dialog och interaktion ändras, men att de inte nått dit ännu. Forskning pekar 
på att det inte är digitala plattformar i sig som påverkar dialogen i önskad riktning, utan att 
problematiken med en frånvarande dialog ändå kvarstår (jfr Hampton et al., 2014). Detta 
resonemang utvecklas när vi i kommande del analyserar användningen av Infu. 
 
Användningen	  av	  det	  sociala	  intranätet	  
I syfte att förstå hur Infu är en plattform för engagemang och kunskapsutbyte, och för att se hur 
ledningens mål har omsatts i praktiken är det relevant att utforska aktiviteten på Infu. Genom en 
analys av materialet kan den sociala aktiviteten på intranätet under tidpunkten för studien 
bedömas som relativt låg: 47 av de 82 nyhetsartiklar som publicerats är kommenterade, men 
kommentarer och ”gilla”-markeringar är många gånger enstaka. Som vi kommer att visa längre 
fram ser vi dock att vissa typer av nyheter genererar mer aktivitet än andra. Diskussionstrådarna i 
samarbetsgrupperna består i många fall av inga eller få diskussioner och har generellt genererat 
inga eller ett par svar från kollegor. Detsamma gäller aktiviteten på Öppet Forum. Antagandet 
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om den låga aktiviteten bekräftas även av våra initiativtagare som hänvisar det låga användandet 
till att intranätet fortfarande är så pass nytt och att det måste ges tid att växa. En av 
initiativtagarna menar dock att intranätet i grunden är för komplicerat att använda.  
 
Det positiva intranätet 
Den typ av inlägg som genererar mest reaktioner är inlägg som uppmärksammar något positivt, 
exempelvis en födelsedag eller en helghälsning. Kommentarerna är då glada tillrop i form av 
”GLAD PÅSK” eller ”vad roligt!”. Kopplat till Bakker et al.:s (2011) forskning om hur känslan 
av ett gemensamt engagemang kan öka om medarbetarens psykologiska behov påverkas positivt 
på arbetsplatsen, så kan tendensen att samlas kring glada händelser bidra till en känsla av 
arbetsrelaterad optimism. Vi ser detta som ett exempel på hur ett socialt intranät kan bidra till ett 
ökat engagemang kopplat till positiva känslor på jobbet. Att samlas kring glada händelser på 
Folkuniversitet kan även tolkas som att det skapas en känsla av samhörighet, men om vi tittar på 
materialet från intervjuerna så kan vi se att en ökad samhörighet inte är något som medarbetarna 
tydligt upplever. Som vi kommer att se längre fram så skulle detta kunna bero på att alla inte ser 
Infu som en naturlig kommunikationskanal. 
En ytterligare tendens i aktiviteten på intranätets nyhetsdel är att medarbetarna använder 
kommentarsfunktionen för att ställa förtydligande frågor kring den publicerade informationen. 
I de flesta av dessa exempel kan vi, utifrån Isaacs (1999) kriterier för dialog, tolka interaktionen 
som varande av rent informativ art – det lämnas ingen öppenhet för resonemang eller vidare 
tolkning kring frågor eller problem, vilket exemplifieras i följande utdrag: 
Hur gör vi om vi vill skapa gemensamma kataloger som inte är uppbundna till en ägare (användare)? [...] 
Svar: I region syd kan ni vända er till mig så kan jag skapa dokumentbibliotek som är tillgängliga för grupper 
av användare. 
Det kan tolkas som en form av öppenhet att medarbetarna kan kommentera publicerat innehåll 
(jfr Treem & Leonardi, 2012). Genom att studera den sociala interaktionen på Infu kan vi dock 
se att det saknas röster som problematiserar innehållet, och att denna avsaknad av 
meningsskiljaktigheter tyder på att det inte sker någon direkt form av dialog på Infu (jfr Isaacs, 
1999, Collinson, 2005), vilket förhindrar ett fritt och dynamiskt kunskapsutbyte (jfr Lave & 
Wenger, 1991). Utifrån ett maktperspektiv kan vi vidare tolka detta som att olika voices i 
organisationen inte synliggörs på Infu, vilket gör att intranätet i dagsläget inte utgör någon 
demokratisk plattform där olika perspektiv presenteras (jfr Cheney et al., 2004; Huang et al., 
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2013). En administratör menar istället att tonen på intranätet är, och ska vara, lättsam och 
uppmuntrande, “Det är alltid positiv anda genom de här sociala forumen som finns på nätet för 
att, man presenterar det som är bra.” Det vi kunde uppmärksamma är att det finns en osäkerhet 
bland medarbetarna om att det de skriver på Infu eventuellt kan missförstås, vilket en 
utbildningsledare ger uttryck för:  
Det man skriver får man ju vara väldigt medveten om att alla läser och tolkar […]. Så där tror jag det kan 
finnas en […] restriktion eller vad säger man, att man kanske hoppar över att skriva något ibland, för man 
tänker jag tror jag behåller det för mig själv, eller jag vill inte att alla ska läsa min kommentar eller sådär. 
I enlighet med teorin om spiral of silence (jfr Noelle–Neumann & Petersen, 2004) så hindrar 
rädslan för vad andra ska tycka medarbetarna från att uttrycka sig på Infu. Resultatet blir att 
motsättningar inte synliggörs, vilket blockerar förutsättningarna för att en öppen dialog och 
utvecklingen av kunskap ska äga rum. Att medarbetarna på Folkuniversitetet undviker att tala 
fritt på det sociala intranätet behöver inte innebära att det är ledningen som aktivt hindrar olika 
voices (jfr Huang et al., 2013), utan snarare att medarbetarna själva kanske censurerar sig 
eftersom de möjligen inte upplever att de är empowered (jfr Duane & Finnegan, 2003; Treem & 
Leonardi, 2012). Vi kan här resonera kring om beteendet kan grunda sig i att medarbetarna 
upplever det som mer otryggt än praktiskt att deras aktivitet sparas och synliggörs på intranätet 
(jfr Leonardi, 2012). Detta skulle då innebära att tanken om en plattform som bidrar till en mer 
demokratisk organisation blir något som låter bra i teorin och som ligger i tiden med 
medarbetaren som en aktiv samproducent  (jfr Simonsson, 2013), men som är praktiskt bristfällig 
eftersom det även ökar känslan av kontroll.  
Vidare kan vi i kontrast till det Hampton et al. (2014) föreslår om att människor inte lyfter 
problem i den digitala världen som de inte vill lyfta i den fysiska, se att medarbetarna på 
Folkuniversitetet snarare verkar vara benägna att lyfta avvikande synpunkter utanför intranätet, 
som den här administratören: 
Ett alternativ kan också mycket väl vara att jag tar mejl, slänger iväg en kommentar till bara den personen 
som har lagt ut det, inte alls säkert att jag tycker att alla ska läsa mina kommentarer. 
Vi tolkar det som att det upplevs att en mer privat typ av interaktion ger en annan möjlighet att 
förtydliga de framförda åsikterna. Det kan möjligen också röra sig om en önskan att ingen ska 
känna sig uthängd, vilket gör att medarbetarna väljer en mindre offentlig kanal för kommentarer 
som de tror kan tolkas negativt. Tendensen förstärks då det finns få exempel på Infu på problem 
som lyfts, diskuterats och lösts, vilket resulterar i att medarbetarna inte ser några goda exempel 
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på hur intranätet kan användas i detta syfte (jfr Marketwire, 2012; McAfee, 2009). Istället väljer 
de andra forum för kritiska kommentarer och diskussioner – eller undviker att lyfta dem 
överhuvudtaget (jfr Noelle–Neumann & Petersen, 2004).  
Följden av att medarbetarna väljer andra kanaler är att den aktivitet som idag sker på Infu 
blir ensidig, och upplevs som ganska ytlig av exempelvis den här kommunikatören: ”Det blir så 
ytligt den typen av kommentarer. Det ska ju nog vara på ett djupare plan för att det ska fungera.” 
Detta bygger en barriär för att Infu ska kunna bli ett forum för engagerade och delaktiga 
medarbetare. Utifrån teorier om makt och dialog krävs det att medarbetare vågar blottlägga även 
avvikande voices för att ett givande utbyte ska ske, och följaktligen för att fler ska våga använda 
intranätet på detta vis (jfr Noelle–Neumann & Petersen, 2004; Huang, 2013). Att välja andra 
kanaler för att lyfta kritik innebär i förlängningen att övriga medarbetare lämnas utanför 
diskussionen och därmed inte får ta del av en eventuell lösning, vilket ytterligare förhindrar 
plattformen från att vara en öppen och demokratisk källa för kunskap (jfr Huang, 2013; Leonardi 
et al., 2013).  
  
Det inaktiva intranätet 
Flera av respondenterna upplever att aktiviteten på Infu är låg, och vissa av dem är även osäkra 
på om alla kollegor använder intranätet. En administratör säger: 
Nu är det liksom så att jag hoppas att folk har läst det, men jag märker ju att det är jättemånga som inte har 
gjort det för de kommer och frågar ‘vad är det för någonting’, ‘ja det står på intranätet’, ‘ja där är jag aldrig 
inne’. 
Istället pratar medarbetarna om Infu som en lösning som möjligen har potential för 
medarbetardialog, men påpekar också att de själva inte använder Infu på ett aktivt sätt: ”Jag gör 
inte det men […] jag ser ju möjligheterna med det.”; ”Bra, trevligt att det finns men jag använder 
det inte särskilt mycket själv.” Vi kan diskutera om detta är ett resonemang som kommer ur en 
kunskapsdiskurs (jfr Foucault, 1977) där sociala medier ses som något som alla ska kunna förstå 
och använda. Detta kan styrkas genom följande citat från en av initiativtagarna: 
Sociala medier det är ju någonting som har kommit mer och mer så att det börjar ju bli ett kanske ett naturligt 
sätt att, att kommunicera på det sättet och […] då är det självklart att vi ska följa med det spåret [...]. 
Problemet när antaganden görs om att sociala medier är naturliga plattformar för 
medarbetarna är att egennyttan och användningsområdet kanske inte alltid är alldeles solklar. 
Resonemanget blir intressant då vi kan uppmärksamma att det inte är alla medarbetare som ser 
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relevansen med intranätets sociala inslag. Om funktionen Öppet Forum säger en 
utbildningsledare: “Jag kollar aldrig på den, därför att den känns inte sådär speciellt relevant för 
mig”. Dessa tendenser kan möjligen kopplas till att medarbetarna inte upplever att de har stöd i 
organisationen att undersöka dessa möjligheter, eller till medarbetarnas egna relationer till 
sociala medier. Dessa resonemang handlar om vilka förutsättningar som finns för engagemang 
och kommer därför att fördjupas ytterligare i analysens sista del. 
Som vi har presenterat är flera av de publicerade nyhetsartiklarna kommenterade. I 
diskussionsgrupperna är det långt ifrån alla publicerade trådar som är besvarade, särskilt i de 
grupper där aktiviteten kan bedömas som låg. Flera av dessa trådar är av rent informativ art: 
”Protokoll från måndagsmötet 31/3 ligger ute!”, men även i trådar som inbjuder till respons, som 
exempelvis förfrågan om tips på föreläsare, ekar kommentarsfältet ofta tomt. Aktiviteten skiljer 
sig något åt mellan grupperna, men såväl i kommentarsfälten som i diskussionsforumen kan vi se 
att det ofta är ungefär samma personer som återkommer i kommentarerna. I vissa fall har 
aktiviteten avstannat helt i samarbetsgrupper där minst respons givits trådarna, vilket vi även kan 
uppmärksamma på Öppet Forum. Följande uttalande av en administratör kan ge oss en idé om 
varför det har blivit så, något vi kan koppla till Telleens (1998) resonemang kring att 
medarbetare tröttnar på att använda intranätet när responsen uteblir: 
Jo jag använder den [Samarbete], det var det att jag gjorde en grupp, men det var ingen som gick in och 
tittade där, så att den är borta igen. 
I en av de studerade grupperna är aktivitetsgraden i diskussionstrådarna högre, och vi kan se 
exempel på respons och viss grad av diskussion kring vissa typer av frågor. Många gånger 
handlar det om att dagordningen för ett kommande möte presenteras, varpå deltagarna i gruppen 
flikar in punkter som de anser vara viktiga: ”Jag tycker att det skulle vara bra att stämma av 
arbetet med årsöversikten imorn”. Det här ser vi som ett exempel på hur Infu ur maktperspektiv 
kan användas som ett verktyg för empowerment (jfr Duane & Finnegan, 2003). Här är 
medarbetarna med och beslutar om vad de tycker är viktigt att diskutera under ett möte. Det sker 
med andra ord en demokratisering i en djupare bemärkelse, vilket alltså innebär att medarbetarna 
deltar i konstruktionen kring vad som är betydelsefullt i verksamheten (jfr Alvesson & Deetz, 
1999; Foucault, 1975). Vi ser att detta kan bidra till att medarbetarna blir mer engagerade 
eftersom mötena kan behandla information som de anser vara viktig, vilket är relevant för att 
skapa engagemang enligt empirisk forskning (jfr Mishra et al., 2014; Bhuvanaiah & Raya, 2014). 
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I den aktivaste gruppen kan vi se i gruppbeskrivningen att medarbetarna består av personer 
vars arbetsuppgifter inkluderar intranätet och sociala medier, varför det är föga förvånande att de 
möjligen har en mer naturlig relation till användningen av denna typ av medium. Enligt studiens 
sociomaterialistiska perspektiv utgår vi från tolkningen att det sociala intranätet påverkas av den 
relation som människor har till teknologi (Orlikowski & Scott, 2008), vilket här blir tydligt. 
Enligt Telleens (1998) forskning kommer dessa aktiva medlemmar fortsätta att vara aktiva med 
varandra i gruppen, men då dessa diskussionstrådar enbart syns för gruppmedlemmar utesluts 
andra medarbetare som möjligen skulle bli mer aktiva om de såg hur det sociala intranätet kan 
användas. Problematiskt blir hur medarbetare med andra förhållningssätt till teknologi kan 
aktiveras på intranätet, istället för att det enbart blir en mindre grupp som driver aktiviteten. 
Detta problem lyfts även av en initiativtagare: 
Det finns en klick som alltid kommenterar, [...] som alltid liksom är aktiva, den är inte stor men det är samma 
typ av personer, och det är också samma personer som jag kan se i mitt privata Facebook-flöde, alltså det är 
de som redan har en vana vid att vara ute i på sociala medier. 
Vi kan se flera dimensioner av medarbetarnas relation till IT och sociala medier, och vid en 
överblick av användningen på intranätet ser vi att det är intressant att fråga sig hur olika typer av 
användare kan inkluderas i det sociala intranätet. 
  
Det informativa intranätet 
Ett intranät är grund och botten ett verktyg för information, och ur vårt materialet framgår det att 
många främst ser Infu som en källa för information kring vad som händer i verksamheten och för 
att hitta olika typer av arbetsmallar. Det är dock inte många av medarbetarna som ser det som en 
social plattform. En utbildningsledare menar att: ”Jag tänker inte alls att det är ett socialt intranät, 
jag tänker att det är ett intranät med information som jag behöver”. 
Flera lyfter det som en stor styrka att Infu är smidigt för att sprida och ta del av information, 
och flera medarbetare anser att de fått mer kunskap om vad som händer på Folkuniversitetet. 
Bland några av de mer aktiva medarbetarna lyfts även inspiration från andra arbetsgrupper och 
distrikt som något positivt. Exempel på detta kan vi se under nyhetsinlägg och på Öppet Forum, 
där medarbetare skrivit kommentarer som vi kan tolka som att de fått ny och användbar kunskap: 
”Vad trevligt! Kan vi använda detta på Korta Vägen?”. Utifrån teori om praktikgemenskaper ser 
vi det här som exempel på hur det sker ett kunskapsutbyte mellan medarbetare i liknande 
lärandesituationer, men då vi även uppmärksammat en avsaknad av dialog verkar det som att 
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kunskapsutbytet på Infu i dagsläget inte sker på det konstruerande vis som Lave och Wenger 
(1991) lyfter som en grundbult i organisationslärande. Det verkar istället handla om att det 
virtuella lärandet snarare sker genom en variant av kunskapsöverföring (jfr Child & Schumare, 
2007), vilket är en simplifierad variant av kunskapsutbyte. Att det ser ut såhär idag innebär att 
andra kan ta del av informationen vilket är bra, men det innebär också att det inte sker någon 
social förhandling som kan bidra till att idéer utvecklas vidare på Infu (jfr Wenger, 1998; Brown 
& Duguid, 1991). Dock kan även kunskapen om vad andra kollegor gör bidra till en känsla av 
samhörighet i en verksamhet som är så geografiskt spridd, vilket vi kan uttyda i uttalandet av en 
utbildningsledare: ”Det ger mycket faktiskt att veta vad andra kontor, [...] man vill ju också veta 
vad som händer”. 
En problematik som framkom är att medarbetarna inte alltid ser att de får djupare kunskap 
genom Infu. Istället pratar de om att de får en ”övergripande förståelse för vad som kanske 
händer eller är på gång inom organisationen”, snarare än kunskap och hjälp om sitt arbete. Några 
nämner till och med att det var sådan information overload att de istället för att läsa bara ögnar 
igenom artikelrubrikerna. En kommunikatör menar att ”det kräver ju lite mer aktivt att man har 
tid” om djupare kunskapsinhämtning ska ske och i enlighet med Bhuvanaiah och Rayas (2014) 
forskning kan det därför tänkas vara lämpligt för organisationen att mer strategiskt fundera på 
vilken kommunikation som effektivast ska ske i vilka kanaler. Ur ett maktperspektiv kan detta 
dock vara exempel på hur det kan bli problematiskt när medarbetarna får möjlighet att bidra till 
kommunikationen genom att de själva producerar vissa typer av nyheter, och ledningen således 
inte kan styra över kanalen (Cheney et al., 2004). En ytterligare problematik kopplad till den 
upplevda mängden information på Infu är att samtidigt som flera lyfter det som en stor styrka att 
information kan sparas ner och användas senare (jfr Child & Shumate, 2007) så anser 
medarbetarna även att det är svårt att hitta gammal information. Detta gör att de inte använder 
Infu som källa när de behöver hjälp, vilket alltså gör nedsparandet av information tämligen 
meningslöst. I enlighet med teori om praktikgemenskaper och meningsskapande kring ett 
problem (jfr Lave & Wenger, 1991) söker medarbetarna på Folkuniversitetet hellre hjälp genom 
att direkt fråga kollegor. En av initiativtagarna påpekar att möjligheten att söka information på 
Infu är väldigt enkel, men är också medveten om att det inte sker i nuläget. Dessa motsättningar 
kan vi tolka som att Infu som forum för att inhämta arbetsrelaterad kunskap inte är tydlig för alla 
medarbetare. Detta kan vara relaterat till det vi tidigare lyft om att det vid införandet av Infu inte 
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skedde någon aktiv implementering som var anpassad för medarbetarna (jfr McAfee, 2009); 
Bakker et al., 2010). I kombination med att medarbetarna har olika relation till sociala medier 
blir resultatet alltså att intranätet inte används till fullo. Under analysen av aktiviteten kan vi 
alltså uppmärksamma tre tendenser på intranätet: den sociala aktiviteten är låg, det sker ingen 
konstruktiv dialog och det verkar ibland vara oklart för medarbetarna hur Infu ska användas. 
 
Engagemang	  på	  det	  sociala	  intranätet	  
Vi har nu beskrivit varför initiativtagarna ville införa ett socialt intranät i organisationen samt hur 
intranätet används och upplevs av medarbetarna. För att vidare skapa en förståelse om 
medarbetarengagemang på intranätet kommer vi i denna del av analysen diskutera vilka 
förutsättningar som finns för engagemanget på Infu och vad som påverkar medarbetarnas 
engagemang på den digitala plattformen. 
 
Prioritera det sociala intranätet? 
Enligt McAfee (2009) förhindras medarbetarnas engagemang i ett nytt medium om medarbetarna 
inte upplever sig ha tid för att lägga andra arbetsuppgifter åt sidan för att lära sig det nya mediet. 
Detta bekräftades även under en intervju med en administratör: 
Jag är oerhört dålig på att skriva, jag läser bara. Jag tror det är, […] hur man fördelar sin tid. Jag […] tror nog 
inte det är så viktigt, […]. Där finns andra saker som jag tycker är viktigare. 
En av förutsättningarna för att medarbetarna ska kunna engagera sig på intranätet är med andra 
ord att de upplever att det finns tid för detta engagemang. Hur medarbetarna väljer att prioritera 
sin tid kan vara kopplat till hur medvetna de är om de förväntningar som finns kring hur Infu ska 
användas. Från initiativtagarnas håll finns det tydliga önskemål: 
Vi vill ju att de ska både sprida kunskap om det de sysslar med, alltså i termer av att de ska publicera 
nyheter löpande om vad de gör för någonting, men också naturligtvis att följa sådant som de inte direkt är 
engagerad i.  
En av initiativtagarna påpekar dock att det som kommuniceras från chefer på Folkuniversitetet 
ser vitt skilt ut, “Vi har chefer som gillar Infu och som använder det, vi har chefer som inte gillar 
det och då kommer inte deras medarbetare använda det.” Vi kan således se i materialet att 
medarbetarna påverkas av denna inkonsekvens, där exempelvis en av kommunikatörerna inte har 
kännedom om de förväntningar som initiativtagarna uttrycker:  
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Det finns förväntningar att jag ska, att jag ska använda det vara inne och ta del av information men jag tycker 
inte att det finns några förväntningar att jag ska dela information. 
Det vi kan utläsa är att om det är önskvärt att medarbetarna ska engagera sig aktivt på Infu, 
är det av vikt att ledningen också ger signaler om att det är något som får prioriteras, vilket är i 
enlighet med McAfees (2009) resonemang om att chefer exempelvis kan föregå med gott 
exempel och själva delta i konversationer och skapa band till medarbetarna (jfr Mishra et al., 
2014; Bhuvanaiah & Raya, 2014; Thomas, Zolin och Hartman, 2009; Saks, 2006). Detta lyfts 
som något positivt av en kommunikatör: 
Det finns […] vissa chefer som är mer aktiva, till exempel [fingerat namn] ser man ofta, hon kommenterar 
mycket, det gör tror jag att hon känns närmare än den chefen som vare sig kommenterar på intranätet och 
kanske inte heller syns i korridorerna. 
Ur kritisk maktteori kontrasterar detta mot tanken om det sociala intranätet som styrt av 
medarbetarna, eftersom det handlar om att ledarna fortfarande har makten att besluta om vad 
som ska värderas på Folkuniversitetet, istället för medarbetarna själva (jfr Treem & Leonardi, 
2012; Alvesson & Deetz, 1999). Det kan resoneras kring om ökad upplevd möjlighet att skaffa 
kunskap om intranätet och dess funktioner på sikt kan ge medarbetarna ökad möjlighet att 
påverka (jfr Duane & Finnegan, 2003; Foucault, 1977), men att chefernas aktivitet ses som 
nödvändig för att medarbetarna ska använda Infu blir ett uttryck för en makthierarki som 
möjligen är välcementerad i organisationen. Vi frågar oss om det skulle finnas andra sätt att 
stimulera aktiviteten genom att exempelvis använda medarbetare som goda exempel, men om 
makthierarkin på Folkuniversitetet är stark kan risken vara att intranätet fortsatt inte prioriteras, 
eftersom en medarbetare utan chefsbefattning därmed inte kan konstruera vad som får 
prioriteras. Om samskapande kommunikation och ledarskap (jfr Falkheimer & Heide, 2014; 
Simonsson, 2013) är något organisationen vill åt, hade det istället varit av relevans att vid 
framtagandet ha haft en mer ömsesidig process där medarbetarna fått möjlighet att besluta om 
vilka behov Infu skulle fylla. Som vi tidigare diskuterat kan det vidare resoneras kring vikten av 
att vid införandet av ett socialt intranät ha en enhetlig bild av vad det är som ska uppnås. Då det 
generellt råder delade meningar om intranätets funktion blir det svårt att uppfylla de 
förväntningar som fanns från början. När tekniken istället väljs bort till följd av tidsbrist eller 
ointresse blir risken, återigen i enlighet med Telleens resonemang (1998) att kunskapen kring 
tekniken fastnar i vissa delar av organisationen, vilket motverkar den öppenhet som var önskad 
från första början. 
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Tar alla plats?  
En iakttagelse vi gjort är att önskan om att det sociala intranätet skulle bidra till en öppen och 
demokratisk anda på Folkuniversitetet, inte helt har införlivats: 
Vi har sagt att alla ska ha, alla som är anställda oavsett om man har ett vikariat, projektanställning eller är 
tillsvidareanställd ska komma åt intranätet.  Så ser det inte ut i hela landet, utan det ser olika ut. 
Citatet från en av initiativtagarna visar att det inte är alla medarbetare på Folkuniversitetet som 
idag har tillgång till intranätet. Vi ser vidare i vårt empiriska material att exempelvis 
yrkesgruppen lärare har sämre tillgång till intranätet då de inte arbetar vid en dator, och då väljer 
att inte använda sig av det i någon större utsträckning. Det finns en problematik i att lärarna, en 
av Folkuniversitetets största yrkesgrupper, istället använder andra kanaler för kommunikation 
och vi frågar oss om detta kan bidra till att Infu inte speglar organisationen i stort. I dagsläget 
leder det dessutom till att administratörer som försöker nå ut i hela organisationen ibland får ta 
till alternativa kommunikationsvägar för att dela information: 
Jag kan ju nå de administrativa människorna liksom. […], men alla lärarna det är de jag känner liksom 
trillar under bordet. Som de säger, ‘jag har inte tid och jag är inte där inne, det får räcka med Outlooken. 
Då alla yrkesgrupper inom organisationen inte har samma tillgång till intranätet och information 
måste skickas på alternativa sätt, bidrar detta till en problematik gällande de demokratiska 
förutsättningarna och engagemanget får således inte rätt förutsättningar att utvecklas. Bristen på 
engagemang på Infu tycks inte enbart handla om en avsaknad av ett synkroniserat ledarskap 
vilket vi diskuterade ovan (jfr Bakker et al., 2010; Bhuvanaiah & Raya, 2014; Huang et al., 
2012). Vi kan även göra tolkningen att det inte är tydligt bland medarbetarna vilket värde 
intranätet skall ge, vilket leder till att användningen blir låg.  
Det sociala intranätet har således inte plattat till organisationen nämnvärt då flera 
yrkesgrupper antingen inte har tillgång till intranätet, eller väljer att inte använda plattformen. 
Dock tycks detta inte vara enda anledningen till det förhållandevis låga engagemanget utan vi ser 
även att den uteblivna aktiviteten kan kopplas till att medarbetarna upplever att det finns 
gatekeepers som hindrar engagemanget från att ta fart (jfr Treem & Leonardi, 2012). Idag måste 
de flesta medarbetare gå via en redaktör för att få en nyhet publicerad som når hela 
organisationen, då det framförallt är redaktörer eller chefer som kan publicera dessa typer av 
nyheter, vilket en av medarbetarna uttrycker skepsis kring.  I anknytning till detta uttryckte 
medarbetarna även att den språknivå som idag finns på Infu skapar osäkerhet kring om deras 
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egna texter håller måttet, vilket bidrar till ytterligare en faktor som skapar en känsla av 
utanförskap. En av administratörerna framhåller följande:  
Sen så nyheterna som ligger där de håller ofta lite mer formell ton vilket jag kan tycka är lite synd för det är ju 
redaktörer som […] sitter där och dom är kommunikatörer och […] de skriver i sitt arbete och då kanske det blir 
lite högre nivå på det dom skriver, vilket kanske kan dra ner att det, höja ribban för de andra. 
Här väcks en problematik kring hur upplevda maktförhållanden kan bidra till att grupper av 
användare lämnas utanför om de upplever att texterna på Infu måste hålla en viss standard. På 
detta sätt kan strukturen och språket på intranätet förstärka hierarkin i organisationen istället för 
att utmana den (jfr Treem & Leonardi, 2012; Alvesson & Deetz, 1999). 
Språket framhålls som ett problem på flera nivåer i vårt empiriska material, då det inte 
enbart är det formella språket som bidrar till en ojämn användning av intranätet. Det framgår i 
våra intervjuer att medarbetarnas språknivå ibland upplevs hålla en alltför låg nivå, vilket kan 
bidra till att innehållet inte tas på allvar. En av administratörerna framhåller hur exempelvis 
stavfel kan bidra till irritation: 
Vissa som vet hur man ska […] skriva för att fånga läsaren medans andra kan liksom inte stava rätt och det 
står jättekonstigt i vissa spalter som man bara, nej, det här kändes ju inte som att detta var rätt. 
Detta kan problematiseras utifrån vad en av initiativtagarna lyfter. Hen menar att rent språkliga 
brister inte borde vara ett problem för aktiviteten på intranätet, utan tvärtom något som ska 
främja känslan av det sociala och informella. Initiativtagaren framhåller även att det finns delade 
meningar i frågan: 
Jag har haft möte med chefer som tycker att det är förfärligt att människor lägger ut saker som är 
felstavade, och där har jag sagt att är det ett socialt intranät så är det inte text, det är precis som när du 
pratar, ibland snubblar du på orden, ibland snubblar du på tangenterna, det är inte det väsentliga, men då är 
det avtändande, då vill inte de vara där, för det är liksom för oseriöst då. 
Citatet speglar en bild av den otydlighet som finns hos ledarna om hur medarbetare får uttrycka 
sig på intranätet. En av initiativtagarna framhåller vidare att de vid implementeringen inte hade 
en klar bild av vilket förhållningssätt som skulle gälla på Infu: 
Och vi skulle ha pratat igenom det, vi skulle ha bestämt oss först, vi skulle ha varit tydliga med det men det 
har vi inte gjort, så nu kan inte jag säga att vi har, det finns inga tonaliteter där. 
Vi kan tolka det som att avsaknaden av beslut kring tonaliteten på intranätet kan vara en 
konsekvens av att det anses komplicerat att ledningen förlorar kontrollen över kommunikationen 
när landskapet blir mer öppet och demokratiskt (jfr Cheney et al., 2014). Men om idén med 
intranätet är att det ska vara ett organiskt landskap där sociala aktiviteter kan ske virtuellt och 
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transparent, så blir det problematiskt om grupper av medarbetarna blir utelämnade från denna 
interaktion. I enlighet med Foucaults (1975) kritiska maktteorier blir det alltså tydligt att makten 
häri ligger i kunskap om att kunna uttrycka sig, och de som inte har denna kunskap lämnas 
utanför. Otydligheten kring hur medarbetarna får uttrycka sig på en arbetsplatsrelaterad plattform 
förhindrar den ytterligare från att vara demokratisk. 
Det blir tydligt att de outtalade målen och de olika förväntningarna leder till en inkonsekvent 
användning av intranätet. En analys kring materialet kan föda tanken om att det från 
initiativtagarnas sida hade behövts någon form av ramstyrning och tydliga direktiv för att öka 
känslan av empowerment och för att ge medarbetarna samma förutsättningar (jfr Duade & 
Finnegan, 2003). Det är dock av relevans att fundera på vad en mer ömsesidig process skulle 
kunna bidra till då en ramstyrning enbart sedd utifrån initiativtagarnas behov snarare kan 
motverka de demokratiska effekterna (jfr Treem & Leonardi, 2012). Som vi nämnde i 
ovanstående analysdel ser vi utifrån ett kritiskt perspektiv att hur förhållandet på intranätet ser ut 
kan bero på en diskursiv konstruktion (jfr Foucault, 1975) där ledningen får en intressant roll och 
möjligen kan påverka graden av engagemang, men där det även är av vikt att förhålla sig kritiskt 
till ökad styrning.  Som diskuterat tidigare blir det så även relevant att ha i åtanke vad ett mer 
konsekvent användande från alla yrkesgrupper kan bidra med i målsättningen att intranätet ska 
fungera som den engagerande och primära kommunikationskanalen.  
 
Ska vi vara sociala på jobbet? 
En viktig utgångspunkt för den här studien är förhållandet mellanmänniska och teknik. I vårt 
empiriska material har vi avslutningsvis uppmärksammat att medarbetarnas aktivitet påverkas av 
förhållandet till IT och sociala medier. Det var en intressant upptäckt att se hur medarbetarna 
kontinuerligt under intervjuerna förhöll sitt användande av Infu till andra sociala forum. I denna 
iakttagelse såg vi två tendenser som vi menar påverkar medarbetarnas engagemang på det sociala 
intranätet.  
Det finns en tydlig tendens hos medarbetarna att koppla sin aktivitet på det sociala intranätet 
till sitt privata användande av Facebook – om medarbetaren inte är en aktiv Facebook-användare 
kopplar hen detta till samma beteende på Infu: 
Men jag tror det är olika hur man är också som användare över huvudtaget. […], nu är det ju det enda jag 
kan jämföra med till exempel Facebook […] jag gör inte det så mycket där heller. Jag är mer en läsare 
kanske. 
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Vi har tidigare diskuterat hur det är en viss typ av användare som är mer engagerad på intranätet 
(jfr Telleen, 1998), och vi kan resonera kring om det vid utvecklingen av intranätet togs hänsyn 
till olika användartyper. Utifrån det sociomaterialistiska perspektivet (jfr Orlikowski & Scott, 
2008), kan vi se att betydelsen av det sociala intranätet blir influerat av olika användartyper och 
då riskerar att bli missvisande om en inaktiv användartyp är överrepresenterad i organisationen. 
Utifrån ett maktperspektiv kan vi dessutom diskutera att effekten kan bli att personer som inte 
har den relation till teknik eller sociala medier som förväntas, helt enkelt får mindre inflytande. 
Relevant i sammanhanget är att medarbetarna ibland framhåller att IT-vanan på Folkuniversitetet 
är låg och att detta kan ses som problematiskt: ”Tyvärr så tror jag att […] den generella 
kompetensen när det gäller IT inom vår organisation inte är så hög så i någon mån blir det lite 
exkluderande.” Det är dock tydligt att flera av medarbetarna ändå benämner det som viktigt att 
organisationen implementerar moderna lösningar: ”Det upplevs modernare liksom och [...] man 
måste ju hänga med i tiden också”. I problemformuleringen diskuterade vi vikten av att vara 
kritisk vid införandet av ett socialt intranät då den tekniska lösningen i sig själv inte är en garanti 
för framgång (jfr Heide, in press; Grunig & Grunig, 2010). Att vilja införa moderna lösningar 
trots den ovan diskuterade problematiken tolkar vi som tendens skapad utifrån en vilja att följa 
strömmen snarare än att det finns ett tydligt och användbart syfte. 
 En intressant och något motsägelsefull tendens som blev tydlig i studien var osäkerheten 
kring hur den aktivitet som medarbetarna privat förde på Facebook kunde översättas till en 
yrkeskontext. Det verkade finnas en benägenhet att tycka att intranätet inte kan användas på 
samma vis som privata sociala medier: 
Man söker inte någons bekräftelse på samma sätt som tillexempel om man skulle vilja att ens kompisar 
’gillar’ att man har köpt en ny bil eller inte vet jag, […] men här i jobbsammanhang […] det känns irrelevant. 
  
Med tanke på att det här är mitt arbete, jag är ju inte så jätte, om någon säger såhär men kan, vi ska bjuda på 
semlor, […] alltså det bekommer mig inte så jättemycket. 
Administratörerna ger här uttryck för att vissa typer av samtalsämnen eller sociala aktiviteter, 
som att “gilla”, hör mer hemma på det privata Facebook än på det arbetsrelaterade Infu. Det blir 
alltså intressant att diskutera hur organisationer kan inta en mer reflekterande ställning till hur det 
går att översätta ett privat betingat beteende till en professionell miljö, då medarbetare inte tycks 
veta hur de förväntas använda dessa funktioner i yrkeslivet, vilket även blir tydligt i ljuset av det 
 49 
som tidigare framkommit i analysen. Denna problematik kan då motverka engagemanget på 
intranätet snarare än tvärtom.  
Genomgående under analysen har vi diskuterat tanken om ramstyrning, som genom 
praktiska exempel från chefer kan generera engagemang och för att, i enlighet med en kritisk syn 
på makt (jfr Foucault, 1975), genom ökad kunskap på sikt även kan öka känslan av 
empowerment, en tanke som även berörs av Duane och Finnegan (2003). Det är dock av stor vikt 
att, som vi återkommande berört, även förankra intranätet i organisationens alla skikt och således 
utveckla intranätet i en gemensam process med medarbetarna för att på så vis främja 
medarbetarnas behov och inte riskera att intranätet upplevs som en kontrollfunktion (jfr Treem & 
Leonardi, 2012). På detta sätt får medarbetarna makt att besluta om vad som är viktigt för dem, 
samtidigt som de får en djupt förankrad kunskap om hur intranätet kan användas - från 
inledningsskedet till slutprodukten. 
	   
Sammanfattande	  reflektioner	  
Redan vid införandet av Infu är det tydligt att det inte uppnåtts någon konsensus om vad 
plattformen skulle ge eller hur den skulle användas. Att det sociala intranätet dessutom inte var 
förankrat bland medarbetargrupper som skulle använda det har lett till att det finns en 
inkonsekvent syn på kanalen i Folkuniversitetets olika skikt, och att de sociala verktygen på 
intranätet har hamnat i skymundan. Återkommande i analysen är vilken roll ledningen har när 
det handlar om att kommunicera om engagemang på Infu som viktigt. Vi ställer oss dock kritiska 
till om en tydligare styrning från ledningshåll skulle främja egenintresse bland medarbetarna och 
Infu som demokratisk plattform. Vi resonerar därför kring vikten av en ömsesidig process som 
ett alternativ till tanken om top down- styrning. Vi måste dock ha i åtanke att intranätet 
fortfarande befinner sig i ett tidigt skede, men vi kan i analysen se tendenser som inte kommer att 
ändras enbart genom att intranätet ges tid att mogna. 
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Slutsatser	  
 
 
Inledningsvis uppmärksammade denna studie att den nya synen på medarbetare som en aktiv 
medskapare i organisationen är något som hittills varit outforskat och oproblematiserat. 
Fenomenet utgår från ett ledningsperspektiv och få studier har gjorts som visar på vilka 
implikationer som finns för medarbetaren. I vår studie ämnar vi därför att utifrån en 
undersökning om medarbetarengagemang på sociala intranät jämföra skillnader i 
initiativtagarnas förväntningar med medarbetarnas egna upplevelser. Genom en fallstudie 
undersöker vi hur medarbetarengagemang kan ta sig i uttryck på ett socialt intranät och hur 
demokratiserande dessa lösningar egentligen är och bidrar med en förståelse kring de 
förutsättningar och barriärer som finns för att ett medarbetarengagemang ska uppstå. I detta 
avsnitt ämnar vi presentera det kunskapsbidrag vi tillför ämnet samt diskutera viktiga aspekter 
för hur studien kan vara av relevans även för andra organisationer. 
Vår studie visar att det är tydligt att det vid införandet av ett socialt intranät följer ett antal 
förväntningar om vad det ska kunna ge, men det är inte alltid tydligt för de som beslutar om 
införandet vilket syfte den nya plattformen egentligen ska fylla. Det vi kan se är dock att de 
förväntningar som generellt finns på det sociala intranätet handlar om en önskan om att det ska 
bidra till en mer öppen och transparent organisation, samt ett fritt samtal där medarbetarna själva 
kan bidra till kommunikationen genom horisontell dialog. Genom att bygga en gemensam 
kunskapsbas kan en tydligare organisationsidentitet på så sätt bildas som är oberoende av tid och 
rum. Vi kan också se att det finns en önskan om att hålla sig tekniskt uppdaterad och utnyttja den 
utbredda användning som finns av sociala medier idag, vilken kan vara sprungen ur en rådande 
management trend. 
Det sociala intranätet är dock inte alltid är ett självklart forum för alla typer av arbetsroller 
eller för medskapande aktiviteter. Vår studie visar att resultatet av att organisationen inte 
förankrar eller tydligt definierar syftet med det sociala intranätet kan bidra till en otydlighet. 
Denna otydlighet sprider sig sedan vidare i organisationens olika skikt, där medarbetarna inte 
upplever hur intranätet kan användas som hjälp under arbetsdagen vilket gör att de avstår från att 
använda det. Medarbetarnas användning av det sociala intranätet blir på så sätt inkonsekvent, och 
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vidare blir den sociala interaktion som sker på forumet ytlig och ensidig. Detta kan även vara en 
konsekvens av att en rådande maktstruktur i organisationen bidrar till en osäkerhet kring vad som 
får skrivas på intranätet. Resultatet blir låg aktivitet där enbart en typ av röster blir synliga, vilket 
förhindrar intranätet från att vara plattform som speglar medarbetarinflytande och 
medarbetardialog. På så sätt kan vi se att förhoppningarna om intranätet som en organiskt 
växande kunskapsbas inte infrias. Däremot visar vår studie att det sociala intranätet på olika sätt 
kan bidra till att skapa en känsla av samhörighet med kollegor även på andra geografiska platser. 
Vi ser också att intranätet kan bidra till att tröskeln sänks för medarbetarinflytande när 
medarbetarna tillsammans kan skapa exempelvis en mötesdagordning. 
Trots att vi kan se det sociala intranätet som ett potentiellt verktyg för ökat 
medarbetarengagemang visar vår fallstudie att det ligger en problematik i att hänsyn inte tagits 
till olika typer av användare som finns i organisationen. Att medarbetare sällan sitter vid en dator 
eller upplever att skriftspråket på intranätet ligger på en alltför hög nivå förhindrar att 
plattformen blir den öppna och sociala plattform som initiativtagarna hoppats på. Vi ser även att 
det ibland kan finnas en osäkerhet kring hur ett socialt nätbeteende som medarbetarna är vana 
vid privat kan översättas till ett professionellt sammanhang och hur det kan användas i en 
yrkeskontext. 
 De implikationer vi kan se av att införa ett socialt intranät, och som även kan vara av 
relevans för andra organisationer att ta hänsyn till vid införandet, blir med bakgrund i våra 
slutsatser att kritiskt kunna reflektera kring hur de sociala lösningarna kan anpassas till den 
rådande verksamheten. I diskussionen om en medskapande och engagerad medarbetare kanske 
huvudfrågan inte heller landar i hur initiativtagare och ledning ska kunna styra och sätta ramverk 
för hur det sociala intranätet kan användas, utan att det redan vid införandet förankras i 
organisationen genom en ömsesidig process tillsammans med medarbetarna. Om medarbetarna 
från början kan få inflytande över framtagandet av plattformen anser vi att chansen ökar att de i 
slutändan även engagerar sig där, eftersom intranätet då bättre kan motsvara de behov som finns. 
Detta gör att det sociala intranätet från början ingår i en demokratisk process. Vi ser även att det 
är relevant att medarbetarna på det sociala intranätet kan se goda exempel på hur dialog och 
inflytande kan ske i detta forum eftersom det kan ligga en svårighet i hur enbart en mindre grupp 
av vana användare av sociala medier är aktiva på plattformen. Vi kan därför konstatera att det är 
av stor relevans för organisationer att föra en aktiv dialog kring hur plattformen kan användas för 
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på så vis få medarbetarna engagerade i såväl beslutsfattning som stimulering av aktiviteten på 
intranätet.  
 
Vidare	  forskning	  
Då vår studie sökt svara på hur ett medarbetarengagemang kan te sig på ett socialt intranät och 
vilka barriärer som finns för dess utveckling, ser vi att det hade varit av relevans för fortsatta 
studier inom fältet att ytterligare problematisera ledningens roll vid implementering av ett socialt 
intranät. Undersökningar bör således göras om hur en mer ömsesidig process mellan medarbetare 
och ledning kan påverka användningen av det sociala intranätet. Vidare anser vi att det är av stor 
vikt att ytterligare problematisera olika användartyper på det sociala intranätet och fundera kring 
hur medarbetares privata användning av sociala medier kan påverka aktiviteten på det sociala 
intranätet i en yrkeskontext. Slutligen skulle det vara av intresse att utföra en studie som pekar på 
hur organisationskulturen kan påverka förutsättningarna för det sociala intranätets utveckling. 
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Appendix	  
	  
	  
Bilaga	  1:	  Intervjuguide	  medarbetare	  
	   
Presentation av oss -­‐ Vi skriver om hur medarbetare använder och engagerar sig i det sociala intranätet i sitt 
vardagliga arbete på Folkuniversitetet. Studien handlar i stora drag om förväntningar, 
förhoppningar och användandet av det sociala intranätet Infu. 
 -­‐ Det vi vill att uppsatsen ska bidra med är att förstå skillnader i hur ledare - medarbetare 
ser på intranätet samt se om intranätet bidrar till ett meningsfullt arbete/dialog. 
Uppsatsen ska i första hand skapa en förståelse kring interaktionen på det sociala 
intranätet. 
 -­‐ Intervjun kommer att spelas in och vi kommer sedan att transkribera den. Du kommer att 
vara anonym i vårt resultat. 
 -­‐ Utöver intervjuerna gör vi även en netnografi på Infu. Vi kommer ge dig och alla som 
deltar möjlighet att ta del av den färdiga uppsatsen. 
  
Inledande frågor 
● Befattning och arbetsplats? 
● Kan du beskriva dina arbetsuppgifter i stora drag? 
● Hur länge har du arbetat på din arbetsplats? 
● Hur länge har du haft din nuvarande befattning? 
	   
 Användning 
● Använder du det sociala intranätet Infu? 
● Hur ofta använder du Infu? 
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● Hur använder du Infu? (brukar du skriva nyheter, delta i diskussioner osv.) 
● Vad tycker du ska finnas på ett socialt intranät för att det ska vara användbart i ditt 
arbete? 
	   
Relation (till det sociala intranätet) 
● Vad lägger du för tolkning i ordet “socialt” när man pratar om sociala intranät? 
● Hur ser du på funktionen Öppet forum? 
● Hur ser du på funktionen Samarbete? 
● Hur ser du på funktionen “Nyhetsflödet”? 
● Hur ser du på funktionen “Gilla”? 
● Hur ser du på funktionen att kommentera artiklar? 
● Hur ser du på funktionen att kommentera diskussioner? 
● På vilket sätt har ditt dagliga arbete påverkats eller förändrats genom det sociala 
intranätet Infu? 
	   
Praktikgemenskap - dela kunskap 
● Hur upplever du att du får kunskap om organisationen och om ditt arbete genom 
intranätet? 
● Vem kommunicerar du huvudsakligen med på Infu? 
● Vilka är fördelarna med att utbyta kunskap virtuellt, kontra ”fysiskt”? 
● Vilka är nackdelarna med att utbyta kunskap virtuellt, kontra “fysiskt”? 
  
Engagemang 
● Upplever du att du genom intranätet är mer engagerad i organisationen? 
● Vill du engagera dig i intranätet? - Om ja, vad är engagemang för dig? 
● Vad skulle få dig att engagera dig på intranätet? / Vad är det som gör dig engagerad i 
intranätet? (Frågan ställs inte explicit, utan kopplas till något informanten eventuellt sagt 
tidigare under intervjun) 
	   
Dialog/Interaktion 
● När/Om du skriver en kommentar på intranätet, vad är det då du oftast kommenterar? 
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● När/Om du “gillar” en aktivitet på intranätet, vad är det då du oftast “gillar”? 
● Läser du diskussionstrådar? - Om ja, vilken typ av trådar läser du mest frekvent? 
● Läser du nyheter? - Om ja, vilka typer av nyheter läser du mest frekvent? 
● Hur viktigt är det för dig att få kontakt och hjälp genom det sociala intranätet? - Om ja, är 
det mer eller mindre viktigt i olika situationer? 
● Hur integrerar du med andra kontor och avdelningar? 
● Hur upplever du tonen på det sociala intranätet? (Till exempel, är tonen formell eller 
informell?) 
● Ligger fokus för dig på att kommunicera, diskutera eller ta del av information? 
● Vad vill du diskutera på intranätet? (ställ beroende på svar) 
	   
Makt 
● Upplever du att det är högt i tak på det sociala intranätet? 
● Upplever du att det du gör på intranätet granskas av chefer eller kollegor? 
● Upplever du att det finns förväntningar på ditt användande av Infu? - Om ja, från var 
upplever du att förväntningarna kommer? 
● Har ni i din arbetsgrupp förväntningar på användningen av Infu? - Om ja, vad har ni för 
förväntningar? 
● Har du fått information om hur du ska använda Infu? 
● Upplever du att du genom intranätet har möjlighet att påverka nyheter och 
informationsspridning? 
● Upplever du att intranätet bidrar till att skapa en gruppkänsla och minskar hierarkiska 
nivåer, det vill säga att det blir lättare att nå chefen? 
● Finns det oskrivna regler på det sociala intranätet? - Om ja, vilka? 
	   
Övrigt 
● På vilket sätt tycker du att det sociala intranätet Infu är användbart för dig? 
● Vilka fördelar finns med intranätet? 
● Vad tycker du kan förbättras med det sociala intranätet, hur kan det utvecklas för att 
stimulera diskussion? 
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Avslutande 
● Är det något annat du vill tillägga? 
● Kan vi återkomma om det dyker upp fler frågor? 
  
Här är våra kontaktuppgifter om du undrar något? 
  
Tack för ditt deltagande! 
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Bilaga	  2:	  Intervjuguide	  initiativtagare	  
  
  
Presentation av oss -­‐ Vi skriver om hur medarbetare använder och engagerar sig i det sociala intranätet i sitt 
vardagliga arbete på Folkuniversitetet. Studien handlar i stora drag om förväntningar, 
förhoppningar och användandet av det sociala intranätet Infu. 
 -­‐ Det vi vill att uppsatsen ska bidra med är att förstå skillnader i hur ledare - medarbetare 
ser på intranätet samt se om intranätet bidrar till ett meningsfullt arbete/dialog. 
Uppsatsen ska i första hand skapa en förståelse kring interaktionen på det sociala 
intranätet. 
 -­‐ Intervjun kommer att spelas in och vi kommer sedan att transkribera den. 
 -­‐ Utöver intervjuerna gör vi även en netnografi på Infu. Vi kommer ge dig och alla som 
deltar möjlighet att ta del av den färdiga uppsatsen. 
  
Inledande frågor 
● Befattning och arbetsplats? 
● Kan du beskriva dina arbetsuppgifter i stora drag? 
● Hur länge har du arbetat på din arbetsplats? 
● Hur länge har du haft din nuvarande befattning? 
	   
Bakgrund 
● Vid införandet av det sociala intranätet Infu, vad ville man att det skulle fylla för 
funktion? 
● Vilket syfte fanns med att införa ett nytt intranät? 
● Vad var det för typ av dialog eller interaktion man var ute efter? 
● Upplever du att intranätet idag används som det var tänkt? 
● Vad fick ni för reaktioner från medarbetarna vid införandet av intranätet? 
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Svårigheter/frågor 
● Vilka är de vanligaste frågorna ni får från medarbetare när det gäller intranätet? 
● Vilka är de vanligaste frågorna ni får från ledning/kommunikatörer när det gäller 
intranätet? 
● Har det uppstått motstånd kring införandet av intranätet? 
● Har vissa arbetsgrupper haft svårare att ta till sig intranätet än andra? 
	   
Funktioner 
● Vad lägger du för tolkning i ordet “socialt” när man pratar om sociala intranät? 
● Är det någon speciell funktion i intranätet som ni är extra nöjda med?	  - Om ja, har denna 
funktion tagits emot av personal på samma vis som ni önskat och arbetar för? 
● Är det någon funktion som ni inte trodde skulle bli så populär som har visat på 
motsatsen?	  - Om ja, vilken och varför det tror du? 
● Finns det någon tanke med att det sociala intranätet ska bidra till ett “gemensamt språk” - 
då organisationen är stor och spridd över hela landet? 
	   
Praktikgemenskap 
● På vilket sätt är intranätet tänkt att användas som kanal för kunskapsdelning mellan 
kollegor? 
● Vilka är fördelarna med att utbyta kunskap virtuellt, kontra ”fysiskt”? 
● Vilka är nackdelarna med att utbyta kunskap virtuellt, kontra “fysiskt”? 
	   
Engagemang 
● Hur ville ni att medarbetarna skulle använda intranätet? 
● Hur upplever ni att medarbetarna använder sig av intranätet? 
● Varför ska medarbetarna engagera sig i det sociala intranätet? 
● Vad vill ni nå för typ av engagemang hos medarbetare som använder det sociala 
intranätet? 
● Hur använder du dig av det sociala intranätet? 
  
Dialog/Interaktion 
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● Hur är det tänkt att dialogen och interaktionen på intranätet ska se ut? (Exempelvis om 
dialogen ska ske nationellt, vilka typ av trådar som ska dominera etc.) 
● Vad ska dialogen på intranätet leda till? 
● Ska fokus för det sociala intranätet vara för medarbetare att kommunicera, diskutera eller 
ta del av information? 
● Hur är tanken att tonen på det sociala intranätet ska vara? (Till exempel, är tonen formell 
eller informell?) 
● Finns det en tanke med att intranätet ska skapa en större gruppkänsla i organisationen och 
minska de hierarkiska avstånden? 
	   
Makt 
● Hur har ni kommunicerat kring användandet av Infu till medarbetarna? 
● Finns det riktlinjer för vad som får skrivas om och inte?	  - Om ja, vilka? 
● Är den som skriver ett inlägg/nyhetsartikel ansvarig för texten eller finns det en redaktion 
som sållar och är ytterst ansvarig? 
● Kan någon (exempelvis en redaktion) plocka bort inlägg/nyheter utan att meddela 
“skribenten” eller sker en dialog? 
● Vad har finns det för förväntningar på medarbetarnas användande av det sociala 
intranätet? 
● Är det önskvärt att nyheter och information som publiceras på intranätet kommer från 
både medarbetare och ledare? 
	   
Övrigt 
● På vilket sätt tycker du att det sociala intranätet Infu är användbart för dig? 
● Vilka fördelar finns med intranätet? 
● Vad tycker du kan förbättras med det sociala intranätet? 
● Vad tror du om hur det sociala intranätet kan utvecklas vidare för att uppnå det ni vill? 
 
	   
	  Avslutande 
● Är det något annat du vill tillägga? 
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● Kan vi återkomma om det dyker upp fler frågor? 
	   
Här är våra kontaktuppgifter om du undrar något? 
  
Tack för ditt deltagande! 
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Bilaga	  3:	  Observationsguide	  
  
Observationen på intranätet Infu är genomförd under vecka 16, 2015. 
Observationen är avgränsad till olika tidsspann beroende på vilken funktion i intranätet vi har 
observerat. Då de olika funktionerna har olika mycket innehåll har vi valt att titta på alla 
diskussioner som finns i de 13 diskussionsgrupper som vi är med i, samt allt innehåll som ligger 
publicerat i funktionen Öppet forum. Nyhetsflödet har vi dock valt att begränsa till perioden 13 
februari -13 april, då detta flöde uppdateras dagligen. 
  
Frågor som drev observationen: 
  
● Vem är aktiv på intranätet? (är det samma grupp av människor, kan vi se om det är chefer 
eller medarbetare?) 
● På vilket sätt är användarna på intranätet aktiva? (ställer de frågor, gratulerar, diskuterar, 
“gillar” och så vidare) 
● Sker det en dialog mellan två eller flera personer? 
● Sker dialogen mellan medarbetare inom samma ort eller avdelning, eller sker den över 
gränserna? 
● Hur ser innehållet ut? (Vad diskuteras? Vilken typ av frågor är det som ställs? Vilken typ 
av ämnen föder aktivitet?) 
● Är det högt i tak? (Syns kritiska röster?) 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
